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Abstrakt

Tato bakaldfskd prace se zaméruje na vzadjemnou provazanost spokojenosti, vykon-
nosti a osobnostniho typu zaméstnancd na tzv. open-space pracovisti ve spolecnosti
Hays Czech Republic s. r. 0. Cillem této prace je porozumét témto vazbdm a pouzit
tyto znalosti pro navrzeni zmén, vedoucich k zefektivnéni personalini ¢innosti ve vy-
brané spolenosti. Teoretickd ¢ast shrnuje dosavadni poznatky o dané problematice
z odbornych ¢lank( a literatury a vysvétluje zdkladni pojmy. Praktickou ¢ast tvofi cha-
rakteristika podniku a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Na zdkladé zjisténych po-
znatkd byla navrhnuta doporuceni. Jedna se predevsim o vyuziti znalosti o provéaza-
nosti v performance managementu, pfi identifikaci a udrzenf si klicovych zaméstnan-
cl, dale o zmény v usporadani pracovisté za Gcelem odstranéni dil¢i nespokojenosti
a navrh postupu pfi zvySovani spokojenosti zaméstnancd. Zavér bakaldrské prace
vybizi k dalsimu vyzkumnému Setreni.

Klicova slova

Spokojenost, vykonnost, extrovert, introvert, centrovert, pracovisté open space, lidské
zdroje.

Abstract

This bachelor thesis characterizes the interrelation of satisfaction, performance and
personality type of employees in the open space workplace. The aim of the bachelor
thesis is to understand these links and then use them to suggest possible improve-
ments that could lead to more effective HR activities in a company. The theoretical
part is based on an analysis of professional literature and it explains the concepts re-
lated to the interrelation. The practical part consists of characteristics of a chosen
company and evaluation of a survey. Recommendations, based on both parts of the
thesis, have been made. In particular, it is about using the knowledge about the in-
terdependence in performance management, identifying and retaining key employ-
ees, about organizing the workplace in order to eliminate partial dissatisfaction, and
designing a procedure to increase employee satisfaction. The conclusion of the
bachelor thesis calls for further research.

Key words

Satisfaction, performance, extrovert, introvert, centrovert, open space workplace,
human resources.
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Ve své bakaldrské praci se budu zabyvat pojmy spokojenost a vykonnost zaméstnan-
cl. Tyto ukazatele zasadim do prostfedi open space a dale budu u zaméstnancl zo-
hledrovat jejich osobnostni typologii — introverzi, extroverzi.

Pracovistém open space a jeho vlivem na vykonnost zaméstnancl se zabyvéa ¢im dal
vice autor0 odborné literatury. Stdle vice zaméstnavatell se totiz priklani praveé
k tomuto typu usporadani pracovniho prostredi, podle statistickych vyzkum( jde az o
70 % vdech firem. Casto doch&zi kzavedeni tohoto typu uspofddani pracovisté
v dUsledku existence nebo budovani mezindrodni corporate identity, kterd by ovsem
méla brat ohled na kulturni dimenze a spokojenost zaméstnancl s open space. Ve
své bakalarské praci proto budu Uroven spokojenosti zaméstnancl s OS zkoumat i
véetné klad(, zdpor( a doporuceni ke zlepseni.

Mym cilem bude charakterizovat vzdjemnou provdzanost spokojenosti, vykonnosti a
intro/extroverze zaméstnancd na pracovisti open space. Pravé introverze a extrover-
ze mlze hrat do zna¢né miry roli v tom, jak zaméstnanec vnima pracovni prostredi,
do jaké miry je spokojen a nasledné ovliviiovdn na vykonu. Danou provazanost jisté
ovliviiuje celd fada dalsich jinych faktord, které maji mensi (vétsi) vliv na danou pro-
blematiku, ty vSak ve vyzkumu zohledfiovat nebudu.

V teoretické ¢asti budu analyzovat sekundarni zdroje Ceské i zahrani¢ni odborné lite-
ratury (knihy, odborné ¢lanky) a nasledné budu ziskané informace stylizovat do teo-
retickych vystupd. Kapitoly budou vénovany spokojenosti, vykonnosti a faktorlim,
ovliviujici vztah mezi spokojenosti a vykonnosti, tedy pracovnimu prostfedi, uspora-
dani pracovisté a osobnosti. V praktické ¢asti predstavim personalné-poradenskou
spolecnost Hays, a to vCetné soucasného stavu zjistovani spokojenosti, vykonnosti a
osobnostnich faktord zaméstnancd. Na zakladé vyhodnoceni vysledkd dotaznikové-
ho Setfeni si zodpovim vyzkumné otazky, spinim cil BP a nasledné navrhnu pfipadné
zmeény, které by mohly vést k zefektivnéni personalnich ¢innosti ve spolecnosti.

Ktomuto tématu mé pfivedla osobni pracovni zkusenost ze spolecnosti Hays Czech
Republic, svou praktickou ¢ast budu proto zpracovavat praveé v této firmé. Po Uspés-
né adaptaci jsem se zalala zabyvat otdzkou vyse zminéné provazanosti. Myslim si, Ze
ackoliv se zdd byt logické, Ze extrovertni pracovnici se citi byt na pracovisti open spa-
ce jako ,ryby ve vodé”, nemusi to nutné znamenat, Ze jsou také s timto typem uspo-
radani spokojeni, a uz vibec to nemusi znamenat, Zze jsou produktivnéjsi nez intro-
vertni zaméstnanci. Mym cilem je tedy také zjistit, zda mohou byt introverti
v prostredi, které nahrava druhé typologické skuping, spokojeni a Uspésni.



Ve firméach, kde jsou zaméstnanci hodnoceni a odménovani na zdkladé vykonu, je na
misté otdzka, zda u prdmeérné &i nadprimérné produktivniho pracovnika nas bude
zajimat jeho spokojenost. Z hlediska nejnovéjsiho pojeti fizenf lidskych zdrojd, kdy
hlavnim bohatstvim jsou lidé, jednoznacné vyplyvd, Ze ano. Jesté na prelomu 80. let
20. stoleti by tomu tak nebylo. Stacilo by ndm, Ze jsou pracovnici maximalné vyuZiti a

firma dosahuje ocekdvaného vykonu.

vvvvvv

z tohoto ddvodu nemohou omezovat pouze na vlastni potreby a potreby zakaznikd,
musi hlavné sledovat a plnit pfani a potreby svého unikatniho vyrobniho faktoru, své-
ho bohatstvi, tedy svych zaméstnancl. Jsem presvédcena, ze ¢im vice firma porozu-
mi vazbdm a jednolitym spojitostem, ke kterym na pracovisti dochazi, tim 1épe a
efektivnéji bude moct fidit své lidské zdroje.
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1 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Zkoumani spokojenosti zaméstnancl je nedilnou soucasti personalni prace. Nebylo
tomu tak vzdy, dliraz na psychologii prace zacina byt kladen az v pribéhu 80. let 20.
stoleti, kdy zac¢indme hovofrit o fizenf lidskych zdrojd jako o nové koncepci personal-
niho managementu. Orientace na kvalitu pracovniho zivota a spokojenost zamést-
nancl je jednim z charakteristickych znak( této nové koncepce (Koubek, 2007, s. 15-
16). Teorii spokojenosti, $tésti a harmonie se také zabyva samostatna védecka disci-
plina, a to pozitivni psychologie (Slezdckova, 2012, s. 169). Na zakladé této discipliny
se psychologie poprvé odvraci od negativismu a zamérfuje se na porozumeéni toho, co
funguje (Achor, 2014, s. 19).

1.1Vyznam pracovni spokojenosti

Spokojenost Ize také vnimat jako pozitivita, pozitivhi emoce, pfipadné symbolicky
v podobé smejiciho se zZlutého ,smajlika”. JiZ Aristoteles se pokouSel charakterizovat
pojem spokojenost jako ,vnitini blaho”. (Achor, 2014, s. 43) Podle Seligmana (2014, s.
11) Ize spokojenost rozdélit na tfi ¢asti. Prvni ¢ast tvorfi pozitivni emoce, konkrétné se
jednd o radost. Druhd Cast se tyka vlastniho zaujeti, angazovanosti a pocitem ,flow".
Treti ¢ast je o pochopeni vyznamu a pocitu smysluplnosti.

,Flow fenomén, rovnéz Cesky oznaclovany jako stav plynuti, je proZitkem radosti, tvo-
fivosti, soustfedéni, naprostého zaujeti Cinnosti, pfi kterém c¢lovék zapomina na hlad,

v

ubihajici &as, globdlni oteplovani i bliZici se statnice.” (Skyfik, 2008, s. 21)

Pfitomnost pozitivnich emoci pfi pocitu spokojenosti ovliviiuje také biologickou
stranku ¢lovéka. Vylucuji se totiz chemické latky, a to serotonin a dopamin, které po-
zitivné ovliviuji funkci mozku a fyzické zdravi. (Achor, 2014, s. 47)

Pracovni spokojenost neboli pracovni moréalku lze velmi téZce definovat (Armstrong,
2007, s. 228). Musime rozliSovat vyznam z pohledu spole¢nosti a z pohledu pracovni-
ka. Firma mC(Ze spokojenost chdpat jako spokojenost zaméstnanc(l s praci, kterou
pracovnici vykonavaji v uréitych pracovnich podminkach (jako soucast persondini po-
litiky), nebo jako ukazatel efektivity vyuzivani pracovnich sil. Zatimco z pohledu pra-
covnika jde o subjektivni vztah k praci, ktery se projevuje v pozitivnich, ¢i negativnich
postojich. Zaroven je tfeba rozliSovat spokojenost celkovou a dil&i. (Pauknerova a kol.,
2006, s. 180-182) Existenci persondlni politiky ve firmé je zajisténo efektivni zviddani
Ukold a dosahovani cild organizace pomoci uplatiovani jednotlivych zédsad a opatre-
ni (Koubek, 2007, s. 23). Zaroven je persondlni politika ddlezitym prostiedkem
k utvareni personaini strategie ve firmé& (Siky¥, 2012, s. 38).

| 8



Také Armstrong (2007, s. 228) oznacuje spokojenost jako souhrn postojd a pocitd,
které pracovnici maji ve vztahu k dané préaci. Dale oznacuje pozitivni postoje k praci
za spokojenost s praci, naopak negativni pak znamenaji nespokojenost. Pauknerova
(2006, s. 182) se zminuje také o Ihostejnosti, jako o neutrdinim bodu, kdy zaméstna-
nec neni ani nespokojen ani ne-nespokojen.

Pracovni spokojenost Ize rozdélit pomoci Herzbergovy dvoufaktorové teorie na vnéjsi
a vnitfni spokojenost, kdy vnéjsi souvisi svnéjsimi podminkami prace a vnitfni
s individudlnim uspokojenim z prace. Dale je nutné si uvédomit, ze pokud hovofime o
spokojenosti, mdme vlastné na mysli pojem ,ne-nespokojenost”. (Pauknerovéa a kol.,
2006, s. 181) Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost je tedy odrazem toho, do jaké
miry jsou uspokojeny potreby pracovnikd a jak jsou naplnény ocekavani na prostred;,
ve kterém zaméstnanci pracuji (Armstrong, 2007, s. 228).

V praci se vétsSinou travi tfetina dne a zbyvajici ¢as je pak vyplnén osobnim Zivotem a
spankem. Podle doktorky Emrové (Gstni sdéleni, 2016) stoji nés zivot na 3 pilifich, tzv.
salutorech. Témi jsou prace, rodina a vztahy, zdravi. Pokud nefunguje jeden z pilird,
mohou ho nahradit dalsi dva, pokud vsak nefunguji dva pilife ze tfi, dochazi
kvelkému problému. Mél by byt tedy kladen d(iraz na to, aby zaméstnanci byli spoko-
jeni v praci, protoZe vztahy a zdravi jsou mnohem slozit&jsi a ¢asto i neovlivnitelné.
Pravé v préaci, podle Csikszentmihalyiho (2017, s. 10), mUzeme zazit nejsilnéjsi pocit
spokojenosti. Také Kfivohlavy (2013, s. 43) a Cakrt (2010, s. 9) pfipisuji pracovn{ spoko-
jenosti velkou vahu, kterd se odrdzi v celkové spokojenosti se Zivotem.

\V souvislosti se spokojenosti zminim pojem &t&sti. ,St&stl Co je §t&sti? Mudka jenom
zlatd." Takto charakterizuje Stésti Adolf Heyduk ve své bdasni Dédlv odkaz. Stejné tak
Csikszentmahalyi (2017, s. 29) tvrdi, Ze pojem dokonalé $tésti nelze jednoznacné
uchopit a charakterizovat. Domniva se, Zze by mohlo jit o stav, kdy jsme nakolik spoko-
jeni, Zze jiz nemame zadna dalsi prani. MOzeme tedy fici, Ze pokud mluvime o dokona-
[ém Stésti, jde o nejvyssi stupen spokojenosti (Csikszentmahalyi, 2017, s. 46-48).

1.2Vliv faktoru na spokojenost

Armstrong (2007, s. 228) a Pauknerovéa (2006, s. 181) déli faktory ovliviiujici pracovni
spokojenost na vnitfni a vnéjsi. V souvislosti s ovliviiujicimi faktory ,nardzime"” také na
pojem motivace. Armstrong (2007, s. 220) povazuje spokojenost a dosahovani cild za
Uspésny vysledek procesu motivovani, pficemz opét existuji dvé cesty, vnitfni a vnéj-
Si motivace, jak pracovni motivace dosahnout. Faktory ovliviujici spokojenost pra-
covnika jsou tedy velmi podobné tém, které maji vliv na pracovni motivaci.

JAZ kdyZ jsou dany uspokojivé vnéjsi (hygienické) faktory a spoji se s nimi vhodné
vnitini faktory (motivatory), jsou vytvoreny optimalini predpoklady pro skutecnou pra-

covni spokojenost a trvalé zvySovani vykonu.” (Laufer, 2008, s. 64)

| 9



a) Vnéjsi faktory

Patii sem obsah a charakter prace, mzdové ohodnoceni, vedouci pracovnik (styl
fizeni), spolupracovnici, organizace préace, fyzické podminky prace, uspofddani
pracovisté, Uroven péce o zaméstnance (Pauknerova, 2006, s. 183-185). Vyzkumny
Ustav préce a socidlnich véci (2007, s. 9) déle rozsifuje tento vycet o mnozstvi prace,
délku a organizovani pracovni doby, jistotu zaméstnani, stejné moznosti pro muze a
zeny, informovani o hospodareni podniku.

Vnéjsi faktory, lze téz oznadit jako frustatory, ty jsou odvozeny od slova frustrace.
Vyrost a Slaménik (2008, s. 271) oznacuji frustraci za stav, ktery se dostavi v pfipadé,
kdy nam prekdzky brani k naplnéni vytyceného cile. Na zakladé této definice lze
povazovat frustatory za faktory, které mohou zpCsobit nespokojenost v prfipadé, kdy
s nimi nesouhlasime a nécim se nam pfici.

Uvédoméni si existence frustdtorl se dostavuje az v okamziku, kdy pracovnikovi
dané vnéjsi faktory nevyhovuji, tehdy vznikd nespokojenost (Pauknerova a kol., 2006,
s. 182). Vtom pfripadé je velmi tezké uplatiiovat preventivni opatfeni, pokud si
zaméstnanci uvédomuji zdroj nespokojenosti az tehdy, kdy mu za¢ne nevyhovovat.

b) Vnitini faktory

Podle Maslowovy motivalni teorie se vnitfni faktory promitaji do horni ¢asti pyramidy
vnéjsich faktord, které pouze ovliviiuji nespokojenost. Patii sem Uspéch, uznani ze
strany nadfizeného a spolupracovnikd, moznost kariérniho rdstu, osobni rozvoj.
(Sikyt, 2014, s. 133) Dé&le Urban (2017, s. 14) zmifiuje samostatnost v podobé
delegovani pravomoci, viditelné vysledky, dodavajici sebevédomi, a spolecensky
vyznam prace.

c) Dalsi faktory

Faktory, které ovliviiuji spokojenost zaméstnanc(, nejsou pouze objektivni skutec-
nosti, ale rovnéz zalezi na osobnosti daného pracovnika (Pauknerova a kol., 2006, s.
181; Kfivohlavy, 2013 s. 45).

Za dalsi faktor, ktery ovliviiuje spokojenost, povazuje Mourlane (2013, s. 203) také sty
mysleni. Sternberg (2002, s. 27-79) definuje tfinact styld mysleni, a to legislativni,
exekutivni, posuzovaci, monarchicky, hierarchicky, oligarchicky, anarchicky, globalni,
lok&lIni, interni, externi, liberdIni a konzervativni. Spirudové (2015, s. 47-48) doplfiuje
faktory také o vék, rodinny stav, vzdélani a délku pracovniho pomeéru.
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1.3 Méreni spokojenosti

Cilem méreni spokojenosti zaméstnancl je snaha udrzet si klicové zaméstnance a
porovnavat miru spokojenosti zameéstnancd ve vztahu kjejich pracovnimu vykonu
(Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 62).

.,V dynamickych a progresivnich podnicich se osvédcilo jednou do roka méfit spoko-
jenost zaméstnancl napfiklad pomoci vhodného dotazniku nebo strukturovanych
rozhovord.” (Vodak, Kucharcikovéd, 2011, s. 62)

Vyzkumny Ustav préce a socidlnich véci (2007, s. 6) a Pauknerovéa (2006, s. 182) dél{
spokojenost na spokojenost celkovou a spokojenost s dil¢imi aspekty prace, které se
podileji vice ¢&i méné na spokojenosti celkové. Na zédkladé tohoto déleni se poté spo-
kojenost také meri.

Spokojenost je subjektivni pocit, ktery mizZe zhodnotit pouze ¢lovék sédm. | tak se
vsak vyzkumnikdm na zakladé dotazovani velkého mnozstvi lidi podafilo sestavit
$kaly hodnoceni, podle kterych Ize spokojenost spolehlivé méfit. (Achor, 2014, s. 42;
Pauknerova a kol., 2006, s. 182) Podle Armstronga (2007, s. 229-230) se spokojenost
meéri pomoci anket, které Ize realizovat prostfednictvim ¢tyf metod.

a) Strukturovany dotaznik

Existuje nékolik standardizovanych dotaznik(, napriklad MSQ, JPS, PNSQ, BRIJSB,
MMSS. Kazdy z nich sleduje dil¢i spokojenost ve vztahu k uréitym vnéjsim a vnitfnim
faktordm. Khodnoceni slouZi dotaznikové metody, napfiklad Likertova Skala (4-7
stupnd), bodova $kala a sémanticky diferencidl. (Spirudova, 2015, s. 49) Pauknerova
(2006, s. 182), na rozdil od vyzkumného Ustavu prace a soc. véci, zastava tyfstuprio-
vou Skalu, kde je vynechdna neutrdlni odpovéd. Snazi se zaméfit pouze na vypoveédi
naprosto (ne)spokojen, spise (ne)spokojen.

V dotazniku lze vSak vyuzit i neverbdalnich skal, jako je napfiklad Kunin Faces scale.
Zde maji zaméstnanci odpovidat pomoci oznaceni tvate, kterd nejlépe vystihuje je-
jich emoce ve vztahu kdané otazce. Problémem vsSak je, Ze odpovéd jiz neprozradi
ddvod, pro¢ se zaméstnanec takto citi. (Steve, Thomas, 2014, s. 249-250)

Obrazek ¢. 1 - Kunin tvare
Zdroj: Steve (2014, s. 250)
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Popisny index prace (JDI) je nejrozsifenéjsim dotaznikem pro zjistovani Grovné pra-
covni spokojenosti. Zkoumaji se aspekty financniho ohodnoceni, moznost kariérniho
ristu, spokojenost s nadfizenymi a spolupracovniky, obsah prace, déle pak fyzické
podminky préace a péce o zaméstnance. (Pauknerova, 2006, s. 182)

Firmy také pouzivaji nestandardizované verze dotaznik( pfimo sestavené na miru
jejich potfebdm (Spirudova, 2015, s. 49-50). Podle Mikuldstika (2007, s. 47) v&ak tyto
dotazniky nesplnuji validitu a reliabilitu, podle toho by se s nimi mélo také zachazet.
Lze napfiklad vyuzit odbornosti kvalifikovaného psychologa, ktery pomdize
s interpretaci vysledkd (Armstrong, 2007, s. 230).

b) Rozhovor

Armstrong (2007, s. 230) se zminuje o existenci rozhovord nestrukturovanych, neboli
hloubkovych, ¢aste¢né strukturovanych a kompletné strukturovanych. Strukturovany
rozhovor je vlastné takovym dotaznikem, ktery je pouzit Ustné. KvQli zachovani prav-
divosti se vyuziva hlavné individudlnich rozhovord.

c) Kombinace dotazniku a rozhovoru

Podle Armstronga (2007, s. 229) jde o velmi kvalitni, ale také velmi ndro¢nou anketu
z hlediska financi i ¢asu. Rozhovor mUze byt opét individudlIni, popfipadé vedeny v
diskuznich skupinach. Zde je nutné si uvédomit, Ze nelze pfi vybéru formy rozhovoru
myslet pouze na casové a financni moznosti. Ackoliv je rozhovor v diskuznich skupi-
nach levnéjsi a rychlejsi variantou, ne vzdy je tou spravnou.

d) Vyuziti diskusnich skupin

Armstrong (2007, s. 230) upozorfiuje na problém s prezentovanim vlastnich néazor0
nékterych jednotlived na vefejnosti, zaroven na obtiznost vyvodit zavér na zakladé
vypovédi velkého poctu lidi. Diskusni skupina musi byt informovanad, dfvéryhodna,
strukturovana a cinoroda.

1.4ZvySovani spokojenosti

V souvislosti s méfenim spokojenosti je také na misté otdzka, jak spokojenost zvysit.
Jak je uvedeno vyse a jak vyplyva z Herzbergovy dvoufaktorové teorie, zvySovat spo-
jenost pomoci vnéjsich faktorl nelze, ty ovliviuji pouze nespokojenost a v pfipadé
pozitivniho vnimani zpUsobuji neutralitu. Pokud ma tedy dojit ke zvyseni spokojenos-
ti, je tfeba se zamé&rit na vnitfni faktory, které souviseji s vnitfnim uspokojenim. Ty Ize
vSak velmi tézko definovat a ovliviiovat. (Boukal, 2013, s. 41) Doted je na tuto pro-
blematiku nahlizeno z pohledu firmy, tedy co udélat se zaméstnanci, aby byli spoko-
jenéjsi. Domnivdm se, Ze je opomenuta samotna podstata uvédoméni si spokojenos-
ti z pohledu zamé&stnance, tedy co ma udélat zaméstnanec, aby byl spokojenéjsi.
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Podle Achora (2014, s. 53-57) je spokojenost tvorena spoustou malych a kratkych po-
zitivnich mali¢kosti. Pravé tyto malé stfipky v podobé zasmani, obdarovani, vzpomin-
ky, maji zna¢ny vyznam na zvysSeni spokojenosti. Metody zvySovani spokojenosti jsou
individudlni, stejné tak jak samotny pojem spokojenosti. Kazdému vyhovuje a je pfi-
jemné néco jiného. Pfikladem pak mize byt meditace, kazdy den se na néco tésit, byt
laskavy ksobé i ke svému okoli, vytvofit si ochranny stit dobré nalady a rozsifovat ho
na druhé, cviceni v podobé fyzické aktivity vSeho druhu, utrdceni penéz za zazitky
misto za véci a vyuziti svych pfednosti a zazafit.

Recept na stésti je popisovan v knizkdch o Zivotnim pristupu Hygge, ktery pochazi ze
severskych zemi. Podle Johansenové (2017, s. 1-5) jde o prozivani spokojenosti pfi
kazdodennich obycejnych cinnostech, které jsou spojovany s potésSenim, Utulnosti,
pfibuzenstvim, pohostinnosti, dobrym jidlem. Hygge Ize pocitovat nejen vdomacim
prostfedi, venku, ale také v praci. Ackoliv tento koncept pochazi ze severskych zemi,
kde nejsou jednoduché podminky pro Zivot, podle vyzkumG zde Zije nejvétsi procen-
to spokojenych lidi na svété. Cely koncept je zaloZzen na uvédomeéni si, ze kazdy clo-
vék ma na zemi vyméren pouze urcity cas, proto je nezbytné tyto roky stravit
v duSevni pohodg, pfirozené jednoduchosti a lasce k sobé samému a svému okoli.
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2 PRACOVNI VYKON

Prvni kapitola se vénovala pracovni spokojenosti, jakozto oblasti personalistiky, ktera
se zacind dostdvat do popredi az s nové vznikajici koncepci fizeni lidskych zdrojg.
Naopak pracovni vykon je takovym pocatecnim ,stavebnim kamenem?”, ktery tvori
podstatu persondlni prace jiz na prelomu 19. a 20. stol., kdy personalistika byla pouze
administrativni ¢innosti. K tomuto obdobi (védeckého fizeni) se vaze jméno odbor-
ného poradce F. W. Taylora, ktery se zabyval specializaci prace, definovdnim pracov-
nich postupt, zavadénim norem a hierarchii moci.

Pracovni vykon, v pojeti moderniho konceptu fizeni lidskych zdroj, je spojovan
s individudInim vytvarenim pracovnich Ukoll podle schopnosti jednotlivych pracov-
nikl ve spolecnosti. Propojeni pracovniho vykonu s teorii motivace je vychodiskem
pro vznik nového pfistupu k pracovnimu vykonu — fizeni pracovniho vykonu. (Koubek,
2007, s. 202)

J,Pracovni vykon je vysledek prace a chovani vyjadreny mnoZstvim prace, kvalitou
préce, v&asnosti prace, pfistupem k préci, pfitomnosti v préci apod.” (Sikyf 2012, s.
112)

Pauknerova a kol. (2006, s. 166) doplfiuje tuto definici o mnozstvi ¢asu, které je po-
tfebné pro dosahovani pracovniho vykonu, dale pak pfitomnost pracovnich podmi-
nek, které ovliviiuji samotny vysledek préce. Podle Koubka (2007, s. 212) je Uspésny
pracovni vykon charakterizovan pfitomnosti Gsili (mnozstvi vynaloZzené energie),
schopnosti vykondvat danou praci a vnimanim role (mira pochopeni smérovani). Za-
roven musi byt tyto slozky zastoupeny v odpovidacim pomeéru. Tureckiova (2007, s. 9)
znazornuje funkci pracovniho vykonu jako:

PV = f (MxSxP)
M = Motivace
S = Schopnosti

P = Podminky pracovniho prostredi
2.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu (vykonnosti) neboli performance management vychdazi z
neustale opakujiciho se systematického cyklu — uzavirani pisemné dohody o pracov-
nim vykonu na urcité obdobi, Fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovniho vyko-
nu (&imz je zajisténa zpétnd vazba). Strategickym cilem manazera je vytvoreni rov-
novahy mezi pozadovanym a skutec¢nym pracovnim vykonem zameéstnance, pfipad-
né dosahovani lepdich vysledkd. (Siky¥, 2012, s.112)
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Obrdzek ¢. 9 - Cyklus fizeni pracovniho vykonu
Zdroj: SikyF (2012, s. 114)

Vychozim bodem pro fizeni pracovniho vykonu je definovani role zaméstnance. To
znamena uvédomit si, co vSechno se od zaméstnance oclekdvd v souvislosti
s obsahem vykonavané prace, co bude vysledkem vykonu prace a v neposledni fadé
co zaméstnanec potrebuje k tomu, aby mohl praci vykonavat. Dllezitou soucasti do-
hody o pracovnim vykonu je nastaveni si strategickych cil0 podle metody SMART.
(Armstrong, 2007, s. 420) Jednotlivé individudIni a organiza¢ni cile jsou pfevazné cha-
rakterizovany pomoci kvantitativnich vykonovych ukazatelG (Wagnerovd, 2011, s. 57).

Aktualné rfada spolecnosti prochazi kompletni restrukturalizaci v oblasti performance
managementu. Ddvodem by, mimo jiné, mohla byt skute¢nost, ze k hodnoceni pra-
covniho vykonu dochéazi pfevazné jednou, maximalné dvakrat do roka. To znamena,
Ze se zaméstnancdm nedostdva potfebné mnozstvi zpétné vazby, které by mélo vést
ke zméné pracovniho vykonu. Takto nastaveny systém je neefektivni a zaroven na
pracovisti neoblibeny. Performance management ma za cil, kromé hodnoceni a Fizenf{
pracovniho vykonu, také rozvijeni zaméstnancl a spravedlivé rozdélovani odmén.
Uplatnéni vsech téchto ¢innosti by mélo vést ke zvySovani (zlepSovani) pracovniho
vykonu, avsak podle statistickych vyzkumU se tato domnénka nepotvrdila. Nardzi se
na fadu problémd, které narusuji efektivni fungovani vyse graficky znazornéného ko-
lobéhu. Firmy, které nasleduji nové trendy v personalistice, fesi otdzku: ,Proc perfor-
mance management zabiji vykon?" (Cechovd, 2017) N&které firmy si jiZ na tuto otdzku
odpoveédély a zavedly komplexni manazersky systém Balanced Scorecard, ktery Ize
prelozit jako soustavu vyvazenych ukazatell, popfipadé kartu vyrovnaného skére
(Wagnerovg, 2011, s. 59).

Na tento systém je nahlizeno ze Ctyr rlznych perspektiv: finance, zakaznici, procesy,
ucenf a rlst. Jednotlivé perspektivy obsahuji skupiny strategickych cild, zpdsoby mé-
Yeni dosaZenf téchto cili a konkrétni akce, které povedou k naplnéni cild. (Repa, 2012,
s.63)

,Jde o metodiku, pomoci niz se dosahuje zvysovani efektivity rfizeni a souc¢asné sla-
dovani cili celého podniku s cili jednotlivych pracovniki na rGznych drovnich. Je to
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zplisob pohledu na systémy méreni vykonnosti, ktery prekracuje tradi¢ni pohled pres
finan¢ni ukazatele nebo ukazatele produktivity.” (Wagnerova, 2011, s. 59)

2.2Vykonnost zaméstnancu

Wagnerovéa (2008, s. 12) a Pauknerova a kol. (2006, s. 166) se shoduji, Ze pro potfeby
personalistiky se jevi vyhodng&jsi zabyvat se celkovou vykonnosti, jakozto dlouhodo-
béjSim a obecnéjsim vyjadienim pracovniho vykonu. Podle této definice Ize poupra-
vit pfeklad performance managementu z prfedchozi podkapitoly, na pfesnéjsi, a to
fizeni vykonnosti (Wagnerova, 2011, s. 57). Pauknerové a kol. (2006, s. 166) déale cha-
rakterizuje vykonnost jako schopnost pracovnika vykonavat urcitou praci vzhledem
k mnozstvi vykonané prace, rychlosti, chybovosti a mife Unavy. Wagner (2009, s. 17)
nahlizi na vykonnost spiSe jako na charakterizovani zpClsobu a prlbéhu vykondavani
urcité ¢innosti v porovnani s vykonnosti referenéniho vzorku.

Mayerova (1997, s. 91) se zabyva pojmem vykonova rezerva, jakozto ¢asti vykonnosti,
kterd se nepromitne do celkové pracovni vykonnosti, ale slouzi pro osobni potfebu
pfi zvlddnuti neCekanych situaci a pro obnoveni ztracenych dusevnich a fyzickych sil.
Wagner (2009, s. 18) se zmifiuje o dimenzich vykonnosti. Prvni dimenze se tyka efek-
tivnosti, tedy délat spravné véci. Druha dimenze odkazuje na U&innost, tedy délat véci
spravnym zpUlsobem.

Vykonnost je ovliviiovdna celou fadou faktorQ, které se déli na vnitfni a vnéjsi. Vnitfni
neboli osobni determinanty se tykaji télesnych a psychologickych predpoklad(,
vlastnosti, schopnosti a dovednosti pro vykonavani prace. Vnéjsi se tykaji samotné
prace, vsech persondlnich a manazerskych &innosti, které jsou na pracovisti uplatfio-
vany, oblasti BOZP, socidlnich podminek a nepfedvidatelnych situacnich a jinych vli-
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jesté o rodinu a manzelstvi.

Vykonnost se béhem roku méni, zatimco v zimnich mésicich zaméstnanci dosahuji
nejlepsi psychické vykonnosti, fyzickd vykonnost je lepsi v letnich mésicich. Vykon-
nost béhem tydne si Ize predstavit jako sinusovou kfivku, kde vrchol sinusoidy tvoFi
stfeda. (Janic¢ek; Marek, 2013, s. 509)

Vykonnost se také formuje béhem pracovniho dne, a to podle mnozstvi a ndro¢nosti
Ukold, celkové motivace, stresového zatizeni a podle typu prace. Vykonova kfivka bu-
de jina pro prace svalové, smyslové, duSevni a prace ve styku s lidmi. Nejlépe se cha-
rakterizuje prlibéh u stredné tézké svalové zatéze, kde Ize jednoznacné rozeznat fa-
ze: rozpracovavani se, pfivyknuti si praci, aktivace, Unava. Pokud je nasledné uskutec-
néna pauza, zpravidla dojde k druhé aktivacni viné. U ostatnich typ( préce je tfeba
dbat dlraz na individualitu zaméstnance. Priibéh vykonové kfivky je podobny, ackoliv
jednotlivé faze Ize od sebe hire rozeznat (Pauknerova a kol., 2006, s. 168-172). Uvadi
se, ze maximalni vykonnosti se dosahuje mezi 9-12 hodinou, ale tzv. ,skfivani’ tohoto
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maxima dosahuji zhruba o dvé hodiny dfive, zatimco tzv. ,sovy” naopak pfiblizné o
dvé hodiny pozdé&ji (Janic¢ek; Marek, 2013, s. 509).
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Obrazek ¢. 29 - Vykonnost v pridbéhu pracovniho dne a tydne pfi stfedné tézké fyzic-
ké zatézi
Zdroj: Pauknerova a kol. (2006, s. 170)

2.3 Metody hodnoceni vykonnosti zaméstnancu

Jak je jiz vyse zminovano, hodnoceni vykonnosti je nedilnou soucasti performance
managementu. Poskytuje podklady pro sestaveni dohody o pracovnim vykonu na
dalsi obdobi véetné rozvojovych planl, pro odménovani, zpétnou vazbu jak pro za-
meéstnance, tak pro posouzeni efektivity performance managementu. Na vybér
spravné metody hodnoceni vykonnosti ma vliv fada faktor(, které se musi vzit
v potaz (SikyF, 2012, s. 118). Existuje né&kolik metod, jak hodnotit vykonnost pracovni-
ka, jde predevsim o:

a) Hodnoceni podle stanovenych cil{

Tato metoda je nejvyuzivanéjsi pro manazerské a specialistické pozice. Na zakladé
stanovenych cild SMART (specifické, méfitelné, pfijatelné, redlné, terminované) se
zpracuje plan postupu, jak ma byt cile dosahnuto. Nasledné jsou zajistény takové
podminky, aby zameéstnanci mohli plan uskutecnit. Poté se provede posouzeni plnéni
cilG pomoci méreni, pfijmou se pfipadna opatieni ke zlepSeni a dojde k sestaveni no-
vych cild. (Koubek, 2007, s. 219)

V souvislosti s hodnocenim na zéakladé cild je na misté se zminit o KPI (Key perfor-
mance indicators), do ¢estiny prekladané jako klicové ukazatelé vykonnosti. Jedna se
o takové ukazatele, které maji nejzdsadnéjsi dopad na podnikani. Sestavuji se také
podle pravidla SMART, zéroven vSak musi byt v souladu se strategii firmy. (Kocianova,
2012,s.125)

b) Hodnoceni na zékladé plnéni norem

Tato metoda hodnoceni vykonnosti je nejvyuzivanéjsi u délnickych profesi. Stanovi se
norma, které ma zaméstnanec dosdhnout, ndsledné je zaméstnanci komunikovana a
poté se porovnava vykon pracovnika versus stanovend norma. Pro hodnoceni na za-

|17



kladé pInéni norem je kli¢ové, aby byly normy nastaveny efektivné, spravedlivé, pfi-
meéfené. Aby byly spinény tyto podminky, pouZivaji se osvéd&ené metody, které za-
chovédvaji objektivitu. Patfi mezi né hlavné ¢asova studie, ndzor experta, vzorek prace,
vykon vybranych pracovnik(, prdmeérna vyroba pracovni skupiny pfipadajici na jed-
noho pracovnika. Efektivita je zachovana pouze v pfipadé, kdy se sami zaméstnanci
podileji na stanovovani norem. (Koubek, 2007, s. 220-221)

c) Hodnoceni volnym popisem

Tuto metodu Ize povazovat za vsestrannou, nicméné Iépe se hodi pro hodnoceni vy-
konnosti u manaZzerskych a tvQréich pozic a pro sebehodnoceni. Hodnotitel se vyja-
druje kvykonnosti zaméstnance formou pisemného popisu. Nevyhod, které plynou
z pouziti této metody, je celd fada. Prikladem mdze byt neobjektivita, nekomplex-
nost, nejednoznacnost a sklon k zobecriovani. (Koubek, 2007, s. 221)

d) Hodnoceni na zékladé kritickych pripadd

Tato metoda klade dliraz na administrativu a archivaci. Hodnotitel je povinen shro-
mazdovat pisemné dikazy o pozitivnim a negativnim chovéani, vysledcich hodnoce-
ného. Na zakladé téchto zdznam( je poté vyhodnocena vykonnost zaméstnance a
jsou pfijata opatieni pro snizenf poctu nepfijatelnych kritickych pripad(. Problémem
u této metody hodnoceni byvd opét neobjektivita, pokud neni pojem ,kriticky pripad”
jasné vymezen. Nevyhodou je také casovd narocnost a neoblibenost ze strany za-
méstnancl (Koubek, 2007, s. 221).

e) Hodnoceni pomoci stupnice

Opét se jednd o vsestranné pouzitelnou metodu hodnoceni. V pfipadé, Ze jsou vhod-
né zvolena kritéria a typ, kombinace, hodnotici stupnice (&iselnd, graficka, slovni) pro
posouzeni vykonnosti zaméstnance na konkrétni pracovni pozici, je oznacovana za
nejefektivnéjsi. (Koubek, 2007, s. 221-222)

f) Hodnoceni pomoci metody BARS

Do cestiny prfekladana jako klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani.
Tato metoda predstavuje kombinaci hodnotici stupnice a check-listu. Check-list je
formuldr, ktery se dotazuje (formou ano, ne) na existenci uréitého typu chovani pfi
pracovnim vykonu. Bodové se ohodnoti kvalita pfitomného chovani (hrani¢ni body
jsou vynikajici az neuspokojivé) pfi pIinéni jednotlivych Gkold, které tvofi napln prace
konkrétni pracovni pozice. Bodové ohodnoceni je doplnéno také o slovni popis, ktery
slouzi jako pomuicka pro hodnotitele, aby chovani spravné ohodnotil. Tato metoda je
velmi efektivni, nebot umozniuje zaméstnancdm ziskat dostatecné mnozstvi zpétné
vazby, kterd je nezbytna pro ovlivnéni pracovniho vykonu. (Dvorakova a kol., 2012, s.
268)

118



g) Hodnoceni pomoci porovnavani vykonnosti dvou a vice jedinct (benchmarking)

,Toto pomérfovani prosté znamena porovnavani sledované prace s jakoukoliv mode-
lovou praci existujici v podniku, kterd je uzndvana za spravné zarazenou a odmeério-
vanou, a zarazeni sledované prace do stejného stupné, jako je prace slouZici za vzor.”
(Armstrong, 2007, s. 546)

Nejcastéji se pouziva stfidavé, parové porovndvani a povinné rozdéleni. Tato metoda
nenf z hlediska hodnoceni vykonnosti jedince a podklad{ pro odménovani vyhodna.
Pouziva se za Ucelem vytvoreni podminek pro ,zdravé" soupefeni na pracovisti, zaro-
ven vsak pro zvy$ovani vykonnosti pracovniho tymu. (Koubek, 2007, s. 224)

h) Hodnoceni vykonnosti pomoci mystery shoppingu

Tato behaviordlni metoda hodnoceni byva nejcastéji pouzivdana pro hodnoceni vy-
konnosti zaméstnancy, ktefi poskytuji sluZzby nebo zajistuji prodej. Hodnotitel hraje
roli zdkaznika, aniz by o tom zaméstnanec védél. Pomoci strukturovaného pozorovani
a rozhovoru nasledné hodnotitel provede zhodnoceni. (Wagnerova, 2011, s.71)

i) Hodnoceni pomoci AC/DC (Assessment Centre/Development Centre)

Posledni metoda slouzi k hodnoceni vykonnosti zaméstnancl na manazerskych a
specialistickych pozicich. Hodnoceni je zavislé na zplsobu feseni pfipadovych studif
a modelovych situaci. Nekoresponduje tedy s redlnym prostfedim a vysledky nemusi
nutné& odpovidat skute&nosti. (Siky¥, 2012, s. 118; Koubek, 2007, s. 224-225)

2.4Pracovni spokojenost a vykonnost

Literatura uvadi radu hypotéz, jak spolu souvisi spokojenost a vykonnost pracovnikg.
Tyto pojmy spolu jdou ,ruku v ruce”, je vSak dllezité pochopit, do jaké miry mdze je-
den ovliviiovat druhy a naopak. Existuje rada nazor(, které rozdilné chapou tuto pro-
vazanost. Achor (2014, s. 45) prirovnava tuto problematiku k védecké otézce, ve které
se zkoum3, zda bylo dFfive vejce, Ci slepice.

Achor (2014, s. 40-45) tvrdi, Zze spokojenost je zakladem vseho a pracovitost
s Uspéchem se otadleji kolem ni. PFirovnava spokojenost ke stfedobodu vesmiru, stej-
né tak jako Mikulds Kopernik v roce 1543 prichazi s prevratnym nazorem, ze Zemée se
otaci kolem Slunce a ne naopak. Tvrdi také, Ze spokojenost znamena, Ze jsme pozi-
tivné naladéni, vice motivovani, to znamena Uspésnéjsi a vykonnéjsi. Jako dlkaz zmi-
Auje pribéh o fadovych sestrach, které si vedly deniky, podle kterych se zjistilo, ze
vyssiho véku se dozily ty zeny, jejichz stranky deniku byly naplnény pozitivnimi emo-
cemi.

Armstrong (2007, s. 229) a Csikszentmihalyi (2017, s. 46) se naopak shoduji na tom, Ze
bychom se méli odpoutat od obecného ndzoru, ve kterém rostouci spokojenost
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s praci znamend vysSsi vykonost pracovnika. Naopak odkazuji na vysokou vykonnost,
kterd zplsobuje spokojenost s praci. ,St&sti uvddime do chodu my sami a je vysled-
kem toho, Ze se snazime délat véci, co nejlépe.” (Csikszentmihalyi, 2017, s. 46) Pokud
je spokojenost nastrojem k motivaci (Achor, 2014, s. 58), Ize spokojenost dosadit do
Yerkesova-Dodsonova zdkona. Ten fikd, Ze motivaci mGzeme chépat také jako miru
stresu, nebo miru spokojenosti. Na zdkladé nize graficky zndzornéného vztahu vyply-

va, ze optimalni mira nespokojenosti znamenéa vyssi vykonnost (Wegnerova a kol.,
2011, s.95).

A
uroven

vykonu
optimalni /-\

nizka

urover
motivace

nizka optimalni nadmérna

Obrézek ¢. 37 - YerkesOv-Dodson(v zdkon — vztah mezi vykonnosti a motivaci
Zdroj: Wagnerovd a kol (2011, s. 94)

Zaroven vsak Armstrong (2007, s. 229) poukazuje na to, Ze spokojenost a vysoka vy-
konnost spolu nemusi nutné souviset. Lidé si mohou najit jiné cesty ktomu, aby
uspokojili své potreby a byli spokojeni, zaroven vsak nedosdhnou vyssi vykonnosti.
Opacnym pfikladem je potom nespokojeny ,dfi¢”, ktery pracuje za dva.
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3 FAKTORY OVLIVNUJICI VZTAH MEZI
SPOKOJENOSTIi AVYKONNOSTI

Touto problematikou se zabyvd psychologickd disciplina zvand psychologie prace a
organizace. ,Zkouma zakonitosti psychické regulace pracovni ¢innosti v ramci objek-
tivnich podminek (fyzikdlnich, socidlnich, organizacnich), v nichZ pracovni ¢innost
probiha.” (Kocianova, 2012, s. 17)

Na provéazanost pracovni spokojenosti s vykonnosti zaméstnancti ma vliv ,sit" vza-
jemné se podnécujicich faktord. Lze uvést nékteré motivatory a hygienické faktory
jako jsou: samotnd povaha prace (pracovni postup, potfebné dovednosti, znalosti),
jistota prace, benefity, mzda, Ucast na vysledku, BOZP, pracovni prostfedi, pracovni
rezim a doba, work-life balance, moznost postupu, zplsob zadavani pracovnich Uko-
18, uznani, moznost odborného vzdélavani a rozvoje, status a prestiz role, pristup
k informacim, moznost na spolurozhodovani, zptsob vedeni lidi. (Dvordkova, 2012 s.
234) Armstrong (2007, s. 258) se zminuje o dllezitosti faktoru nastaveni firemni kultu-
ry a vnimani této kultury zaméstnancem (v pfipadé vnimani Ize jiz oznadit za klima).
Pauknerova (2006, s. 189) a Lohken (2014, s. 11) dopliuji tento vycet jesté o vyznamny
faktor osobnostniho profilu. Nize se budu zabyvat pouze faktorem pracovniho pro-
stfedi a faktorem osobnosti, které spadaji do zadani mé bakalarské prace.

3.1 Pracovni prostredi

,Zaméstnavatel je povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancl pfi
praci s ohledem na rizika mozZného ohroZeni jejich Zivota a zdravi, ktera se tykaji vy-
konu prace.” (§ 101 odst. 1 zdkona ¢. 262/2006 Sb.) Zakon &. 309/2006 Sb., o zajisténi
dalsich podminek BOZP, pojednavéa o zakladnich pozZadavcich na pracovni prostredi.
Existuji také doplnujici provadéci pravni pfedpisy, které stanovuji doplnujici poza-
davky. Pracovni prostredi zahrnuje:

a) Prostorové, barevné a svételné feseni pracovisté

Prostorové rfeseni pracovisté se tyka pracovnich poloh pfi provadéni prace (také jejich
stfidani), zornych podminek, vysky pracovni plochy a sedadla (odpovidajici télesnym
proporcim zameéstnance), svétlé vysky prostoru, objemového prostoru (napf. pro ad-
ministrativni prace min. 12 m?3), rozmérd podlahovych ploch (minimalné 2 m?), mani-
pula¢nich a pedipulacnich prostord. U praci, které vyzaduji pfi plnéni pracovnich po-
vinnosti obsluhu pocitace, se musi brat v Uvahu dalsi hygienické podminky, tykajici se
obrazovky, kldvesnice a rozmér( desky pracovniho stolu a drzédku pro pisemnosti. Ba-
revné feseni pracovisté je mnoho Ucelné, nejddlezitéjsi roli hraje funkce bezpecnost-
ni. Cervend barva znamend zakaz, ?Iutd, zelenoZlutd, oranZova varuje o moznosti
vzniku nebezpedi, modra pfikazuje a zelenad barva vyjadfuje bezpedi. PIni také roli
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orientacni, psychologickou (barvy studené, teplé, neutrdini) a estetickou. Podminky
na osvétleni pracovisté jsou upravovany pfislusnymi technickymi normami, které se
tykaji pouzivani prirozeného (denniho) a umélého svétla, nouzového osvétleni, inten-
zity svétla (a jeji rovnomérnosti), rizik souvisejicich s osinénim, pfijatych opatfeni pro-
ti rizikdm z osln&ni, zabarvenim umé&lého osvétleni. (Koubek, 2007, s. 55-56; SikyF,
171-176)

b) Mikroklimatické podminky

Mikroklimatické podminky jsou vymezeny predevsim teplotou vzduchu (tepelna rov-
novaha, pohoda), relativni vihkosti vzduchu, rychlosti proudéni vzduchu, tepelnym
zarenim. Zaméstnavatel v souvislosti s BOZP pfijima opatfeni jako je vytapéni, vétrani,
snizeni intenzity salani, zajisténi pitného rezimu a ochrannych napojd, ochlazovani a
tepelnd izolace pracovnikd. (Pauknerova a kol., 2006, s. 126)

c) Fyzikalni a socidlné psychologické podminky

Fyzikalni podminky zahrnuji prasnost, hluk, vibrace, elektrickd, magneticka pole, ultra-
fialové, infralervené, elektromagnetické a ionizujici zareni. Hluk je jakykoliv nepfijem-
ny, rusivy a lidskému zdravi skodlivy zvuk, ktery plsobi na lidsky organismus skryté a
opakované. Sleduje se hladina v decibelech a kmitocet v hertzech. Na hluk jsou na-
chylnéjsi zaméstnanci, ktefi vykonavaji dusevni praci. (Koubek, 2007, s. 56)

Socialné psychologické podminky maji na vykonnost pracovnikl zdsadnéjsi vliv nez
podminky fyzikdIni (Blazek, 2014 s. 21). Tykaji se spolupréace s ostatnimi spolupracov-
niky, pripadné izolace pfi pInéni pracovnich Ukold a mezilidskych vztah({ na pracovis-
ti. Sdileni pracovniho prostoru vice zaméstnanci plsobni jako rusivy element ¢astéji
u dusevnich praci (Koubek, 2007, s. 57).

3.2 Usporadani pracovisté

Druh pracovisté se odviji od druhu prace, kterou je povinen zameéstnanec pro za-
meéstnavatele na zakladé pracovnépravniho vztahu vykonavat. Vzhledem kzadani
bakaldfské prace se budu vénovat pouze kancelatfim.

V souvislosti s koncepci fizeni lidskych zdrojd se dostava do popredi také téma uspo-
radani pracovisté. Z prlzkuma vyplyva, ze tento aspekt ma vyrazny vliv na vykonnost
a spokojenost pracovnikd. Je mu tedy tfeba vénovat dostatecnou pozornost (Urban,
2015, s. 133). Podle Taylora (2012, s. 83) ma uspofadani pracovisté vliv také na sebe-
ddvéru zaméstnancl v praci. Diskutovanym tématem se stdva, jak zajistit pracovni-
kim dostatecné mnozstvi soukromi, a zaroven podminky pro efektivni komunikaci na
pracovisti (Urban, 2015, s. 134).

Na pracovisti mohou byt jednotlivé mensi kancelafe od sebe oddéleny dvefmi, tyto

kanceldfe se oznacuji jako klasické (Vymétal, 2008, s. 100). Vzajemna komunikace
mezi spolupracovniky je vtomto pfipadé zajistovdna pevnou linkou, popfipadé elek-
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tronickou postou. Pouzivand je také politika otevienych dveri (neboli open door po-
licy), kterd predstavuje moznost vzadjemného navstévovani a konzultace vzniklych
problém{ mezi pracovniky. Tento zplsob vSak byva v pfipadé Spatné nastaveného
systému pravidel nevyhodny. (Urban, 2015, s. 133-134) Wagnerova (2011, s. 92) se
naopak domniva, Ze open door policy pfedstavuje vyvazeny pomeér komunikace a
soukromi na pracovisti.

Dalsi moznosti usporadani pracovisté je open space (oteviené pracovisté). Existuje
mnoho literarnich zdrojd, které pojednéavaji o vyhodach a nevyhodéach tohoto uspo-
réddani. Jednéd se o jeden velky prostor, sdileny vétsSim poctem pracovnik(, ktery je op-
ticky oddéleny nabytkem, nizkymi zast&énami, popfipadé kvétinami. Tento systém ma

kofeny v USA a je ve svété i u nds velmi rozsiten vzhledem k Uspore nakladd a zlep-
Seni kontroly nad zaméstnanci. (Wagnerova, 2011, s. 91-92)

Urban (2015, s. 134) dopliiuje ddvod zavedeni o snadnou komunikaci a navazovani
tésnéjsich socidlnich vztahd na pracovisti. Podle Bednére (2013, s. 177) mize v open
space dochdzet jak k socidlni facilitaci, tak inhibici, tzn. v nékterych prfipadech ma pfi-
tomnost spolupracovnikl pozitivni, jindy negativni dopad na vykonnost. Ovliviujicf
faktor je narocnost a slozitost vykondvanych Ukoll na pracovisti. Vzhledem
k mnozstvi nevyhod, které tento zpUsob usporddani pracovisté skytd, zdaleka nejde o
trend soucasnosti a budoucnosti (Johdnek, 2014). Podle Tomana (2017, s. 130) je do-
konce nepochopitelné, jak mohou zastanci open space stale propagovat vyssi vy-
konnost pracovnik(. Nedostatek soukromi, pfitomnost vétsiho poctu spolupracovni-
k(, zvysend hlucnost, to vSe jsou zapory open space, které negativné ovliviiuji vykon-
nost a spokojenost zaméstnancd (Wagnerova, 2011, s. 92-93). Podle Tomana (2017, s.
129-130) dochazi dlouhodobym plsobenim téchto vlivi na ¢lovéka ke vzniku nega-
tivniho stresu, coz mdze vést k syndromu open space (SOS). Ten ma dopad na téles-
nou stranku ¢lovéka v podobé zvySeného krevniho tlaku, bolesti hlavy, stfevnich pro-
blémU a také na psychickou stranku ¢lovéka v podobé depresi.

Novym trendem v kanceldfich je rozdéleni pracovisté podle ¢innosti, coZz mnohdy
znamena premisténi celého pracovisté do jiné lokality. ,Vytvari se zény pro soustre-
dénou praci na pocitaci, pro diskuze s kolegy, pro telefonovani anebo relaxacni zény
pro hledani inspirace. Jednotlivé zdny se oddéluji nabytkem, zeleni, akustickymi do-

plriky a opticky délicimi prvky.” (Johdnek, 2014)

Na uspofadani kancelare Ize také nahliZzet z pohledu nadmérného zatézovani téla se-
davym zaméstnanim. Umoznit zaméstnanclm pracovat stfidavé vsedé i ve stoje
znamena pozitivhé ovliviiovat jejich vykonnost. Takto uspofadané pracovisté se
oznacuje jako dvoulroviiové. (Urban, 2015, s. 133-134)
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3.30sobnost

Na pracovni spokojenost a vykonnost ma vliv rovnéz osobnost daného pracovnika
(Pauknerova a kol., 2006, s. 189). Osobnost Ize charakterizovat jako puzzle, kdy vza-
jemnym plsobenim jednotlivych dilk(, které do sebe ,zapadaji”, je tvofen kompletni
obraz. Konkrétné jde o vrozené dispozice, socidlni prostfedi a osobni smysl. Prvni dva
dilky si nelze vybrat, jsou kazdému c¢lovéku preduréeny. Osobni smysl znamena ,Fidit
se hlasem svého srdce”, ucinit takovd rozhodnuti, kterd se zdaji byt pro &lovéka
spravna, znat smysl svého Zivota a zit podle ného. V nékterych pripadech to také
znamena jednat v rozporu k predchozim dvéma dilkdm, napr. kdyZ introvert jedna
jako extrovertni typ. (Lohken, 2014, s. 18-21)

V tomto pfipadé je vSak prekroc¢ena komfortni zéna a je velmi dilezité k ni najit cestu
zpét co nejdrive. Dlouhodoby pobyt mimo komfortni zénu vycerpava, zplsobuje ne-
gativni stres a ma vliv na psychické i fyzické zdravi ¢lovéka. (Lbhken, 2014, s. 118)
Jednim z kontrastnich faktorll osobnosti jsou pojmy introverze a extroverze, které
specifikoval zakladatel analytické psychologie C. G. Jung jiz vroce 1921. Do diskuse
ohledné diverzity na pracovisti se vSak dostavaji az v poslednich letech (Lohken,
2014, s. 15). Introverze a extroverze je vrozend, postupné se vsak formuje az
v interakci se socidlnim prostfedim (Lohken, 2014, s. 20).

Introverze a extroverze tvofi podle Junga jednu ze Ctyr dimenzi psychologickych pre-
ferenci. Dalsi dimenze jsou tvoreny dvojicemi: smysly a intuice, mysleni a citéni, usu-
zovani a vnimani. Kombinaci téchto preferenci vznikd Sestnact osobnostnich typ0.
(Cakrt, 2010, s.13)

Introvertni a extrovertni typy se od sebe odlisuji tim, jakych zplsobem ziskavaji psy-
chickou energii a jak ji spotfebovavaji. Introvert sméruje svou zivotni energii smérem
dovnitf a odtud ji poté Cerpa. Je pro néj charakteristické: reaktivnost, zdrZzenlivost
v emocidlnich projevech, nutnost splnit Ukol a az poté prejit na druhy, ventilovat od-
povéd aZz po uvazeni, davat prednost klidu a samoté pred rozruchem, klast diraz na
kvalitu vztah(l a znalosti pred kvantitou. Naopak extrovert ,dobiji" energii z okolniho
prostfedi a sméfuje ji smérem ven, proto také plsobi Zivéji a nadsenéji. Jsou to inicia-
tofi rlznych akci, nedéld jim problém projevit své emoce a prosadit ndzory, jsou spo-
leCensti a maji radi nové podnéty, reaguji impulzivné, nevydrzi pracovat delsi dobu
na jednom Ukolu, potfebuji neustdlé vyzvy. (Cakrt, 2010, s. 16-19) Ani jeden
z osobnostnich typd neni lepsi nez ten druhy, predstavuji vzajemnou kombinaci po-
stojU a preferenci (Lohken, 2014, s. 73).

Na introverzi a extroverzi Ize pohlizet také jako na sever a jih temperamentu. Na za-
kladé tohoto pojmenovani by poté rovnik oznacoval centroverzi (ambivalenci). Pozice
tohoto osobnostniho typu je velice vyhodnd, zahrnuje stejné nebo priblizné mnozstvi
prvk( jak introverze, tak extroverze. Tato skutecnost zajistuje centrovertovi vyhodné
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postaveni na poli komunikace a porozuméni pfi jedndni s obéma osobnostnimi pro-
tipdly. (Lohken, 2014, s. 75-76)

Introverze, extroverze a ambivalence hraji dominujici roli pfi vybéru povoladni a maji
vliv na celkovou spokojenost, psychickou pohodu a identifikaci s praci (Cakrt, 2010, s.
70). Oblast obchodu je jako stvofend pro diskuzi o vyhodach nékterého
z osobnostnich typd. Ackoliv se na prvni pohled mUze zdat, Ze extrovert je presveéddi-
vEjsi prodejce, neni tomu tak. Extroverze neni pfimo Umérna ani kvalité, ani kvantité.
Je to dOvéra, kterd délad prodejce skutecné Uspésnym. VVyzkumy potvrzuji, ze nejlep-
$imi obchodniky jsou centroverti. (LOhken, 2014, s. 186-193)
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4 CiL AVYZKUMNE OTAZKY

Cilem bakalarské prace je zkoumat vzadjemnou provdzanost spokojenosti, vykonnosti
a intro/extro/centroverze zaméstnancl na pracovisti typu open space. Tuto proble-
matiku zndzornuje nasledujici tabulka ¢. 1:

Tabulka €. 1 - Provdzanost spokojenosti, vykonnosti, temperamentu

Temperament

Introvert Extrovert Centrovert

Spokojenost s praci v OS

Spokojenost s OS

Vykonnost v OS
Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Pro bakalafskou praci byly stanoveny tyto vyzkumné otazky:
VO1: Matemperament vliv na spokojenost s praci na pracovisti typu open space?
VO2: Matemperament vliv na vykonnost zaméstnanc{?

VO3: Jak spolu souvisi spokojenost s pracovistém typu open space a celkova spoko-
jenost s praci?

VO4: Mohou byt introverti v prostredi, které zvyhodnuje druhou typologickou skupinu,
spokojeni a vykonni?

VO5: Ktery z osobnostnich typUl ve spolecnosti Hays dosahoval ve sledovaném obdo-
bi vyssi vykonnosti a ktery nizsi?

VO6: Jsou opravdu centroverti nejlepSimi obchodniky, jak fika teorie?

Na zakladé vypovédi respondentd budou sestaveny navrhy na zménu usporadani
pracovisté s cilem udrzet (zajistit) ne-nespokojenost a vytvorit vhodné podminky pro
navyseni vykonnosti zaméstnancda.

4.1Vyzkumna metoda

V bakalarské praci byl pouZit sociologicky kvantitativni akéni vyzkum ve formé dotaz-
nikového Setfeni (viz pfiloha A). Podle formy cile BP se jedna o vyzkum deskripéni ne-
boli popisny a vzhledem k pouZziti primarnich zdrojG informaci se jedna také o demo-
skopicky vyzkum. Dotaznik se skldda ze dvou sad tematickych otdzek a vypoctu vy-
konnosti. Prvni sada otdzek testuje prevlddajici typ temperamentu u zameéstnancy.
Vyuzit byl test zodborné literatury (Lohken, 2014, s. 244-246). Druhd ¢ast otazek je
zamérena na celkovou spokojenost, pracovni, sosobnim Zivotem a spokojenost
s open space. Pro formulaci otazek tykajicich se spokojenosti byl pouzit Manual pro
méfeni a vyhodnoceni Urovné spokojenosti zaméstnanct (VUPSV, 2007). Poslednf
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¢ast dotazniku tvori vypocet, ktery sleduje vykonnost zaméstnancl ve vztahu
k ocekavané vykonnosti. Dotaznik je polostrukturovany a kombinuje otdzky jak stan-
dardizované - dichotomické, mnohondsobného vybéru, s Likertovou sSkalou, tak i
otdzky s otevienou odpovédi. Cilovou populaci vyzkumu tvofi zamé&stnanci Hays. Za-
kladni soubor je tvofen pouze zaméstnanci front office, u kterych lze vykonnost vy-
jadrit numericky. Konktrétné se jednd o researchery, konzultanty a team-leadery. Do-
taznik byl zpracovan v online podobé (Survio). Sbér dat byl proveden elektronickou
postou a dotaznik obdrzelo 75 zaméstnancdy, z nichz 56 dotaznik vyplnilo, ndvratnost
je tedy 75 %. Na zdkladé trfidéni dat byl stanoven vybérovy soubor, ktery zahrnuje 12
introvertnich, 18 extrovertnich a 26 centrovertnich respondentd. Vysledky dotazniko-
vého Setfeni poslouZi jako podklad pro ovéfeni vyzkumnych otdzek a naplnéni cile
bakalatské prace.

4.2 Charakteristika spolecnosti

Informace pro sestaveni podkapitoly 4.2. byly ¢erpany z internich materidld spolec-
nosti. Personalné-poradenskad spoleénost Hays plc je svétovy leader v oblasti recru-
itingu. Jde o britskou firmu, ale své pobo¢ky mé témeér po celém svété. Ceskd pobod-
ka Hays Czech Republic s. r. 0. byla zaloZzena roku 1998 a zastava vedouci pozici na
Ceském trhu. Aktudlné ma tfi poboclky, a to v Praze, Brné a Plzni, s celkovym poctem
102 zaméstnancl, fadi se tedy mezi stfredné velké podniky. Spolecnost si zakldda na
mife prestize a odliSnosti, specializuje se pouze na urclitou ¢ast byznysu, tzv. bilé Ii-
mecky. Timto zpldsobem se zadmérné diferencuje od konkurence.

Stavebnim kamenem pro dosahovani Uspéchu je odbornd expertiza vyskolenych
konzultantd. Pravé Uzka specializace na jednotlivé segmenty trhu prace zajistuje po-
skytovani kvalitnich sluZzeb viem klientlim a kandidatdm. Pfedevsim jde o tyto oblas-
ti: administrativa, exekutiva, life sciences, retail, bankovnictvi, inZenyrstvi, logistika,
stavebnictvi a reality, business servise, IT contracting, marketing, U¢etnictvi a finance,
docasné zaméstnani, IT a telekomunikace, obchod, vyroba, energetika, lidské zdroje,
pravo, zdravotni péce.

Mise spolecnosti spociva v poskytovani odpovidajicich sluzeb a profesiondlni komu-
nikace ve vztahu k firemni klientele, a to kdekoliv a kdykoliv. Vize spolecnosti je stat
se nejlepsi recruitment spolecnosti napfi¢ celym svétem a zaroven si udrzet povést
dobrého obchodniho partnera pro klienty i kandidaty. Z této vize vychazeji zakladni
strategické pilite, které jsou postavené na zdkaznicich, mife byrokracie, spravné di-
verzifikaci zisku, uéenf a kariérnim rdstu. Co se tyce Ceské republiky, cilem spole¢nosti
je stat se jednickou na ¢eském trhu. Jedni¢kou jak ve smyslu obchodnim, tedy do-
sadhnout ur&ité miry ¢istého zisku, tak zaroveri i pro zamé&stnance. Cili byt takovym
mistem, kam cht&ji sméfovat v&ichni recruitefi napfi¢ CR.
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Mezi zakladni poskytované sluzby patfi odborné poradenstvi ohledné novych trend(
v oblasti fizeni lidskych zdroj (inzeraty a jejich publikace, analyza Zivotopisd, techni-
ky vedeni vybérového pohovoru, vzdélavani, rozvoj a motivace zaméstnancd, hodno-
ceni vykonnosti, revize vyse mzdy), pfimé vyhledavani, osloveni a doporuceni vhod-
nych kandidatd klientovi, outplacement, docasné pridéleni zaméstnance, zajisténi
sluzby testovaniinteligence a osobnosti.

Pracovisté praZzské pobocky je usporadano do typu open space, spolecny prostor te-
dy sdili cca 60 pracovnik( front office a cca 20 pracovnik( back office. Jednotlivé divi-
ze jsou od sebe oddéleny pouze opticky bez vétsSiho ndbytku a zastén, kdy kazda di-
vize tvori shluk stoll a zidli v obdélnikovém tvaru, a oddéluje je cca 2 m? podlahové
plochy. Jednotlivi pracovnici v divizi mezi sebou také nemaji zddné materidlni zasté-
ny. Ke schizkdm s klienty a kandidaty slouzi zasedaci mistnosti, které mohou za-

meéstnanci také vyuzivat pro telefonovani, pokud jsou volné.

Vyzkumné setrfeni bylo provadéno na zameéstnancich z front office, ktefi se dostavaji
pfimo do kontaktu s klientem. Konktrétné jde o tyto zamé&stnance:

Researcher — Hierarchicky nejnizsi pozice, tvofena predevsim studenty vysoké skoly.
Napln pradce researchera tvofi vyhleddvani vhodnych profill kandidatd
z nejriznéjsich zdrojl a jejich doporuceni konzultantdm. Zakladni povinnosti tvofi
rozsifovani interni databéze kandidatl a spoluprace s konzultantem na obsazeni za-
dané pozice. Dil&i Ukoly jsou: telefonovani, administrativni Ukony v internim systému,
sjednavani pohovord, vyrizovani elektronické posty, online komunikace.

Konzultant — Je velmi komplexni pozice, ktera tvofi jakysi mezi¢ldnek mezi klientem a
kandidatem. Naplni prace je uzavieni smlouvy s klientem a nasledné uskutecnéni
obchodniho pfipadu. Klient oslovuje persondlné-poradenskou firmu sam, ale také
konzultant aktivné oslovuje potencidlni klienty s nabidkou spoluprace. Nejastéji ma
klient zajem o sluzbu nalezeni vhodného kandidata na obsazovanou pozici. Prvnim
Ukolem je tedy vyjednavani obchodnich podminek (exkluzivni hledani bez pfitom-
nosti jiné agentury, zaru¢ni doba na doporuc¢eného kandidata, vyse provize za obsa-
zeného kandidata, atd.) Po uzavieni smlouvy nasleduji ¢innosti, jako jsou: seznadmeni
se s popisem obsazovaného pracovniho mista formou osobni schlzky nebo pro-
stfednictvim telefonického rozhovoru, nastaveni si priorit a vzajemnych ocekavani,
vyhleddvani a oslovovani kandidatl podle zadani, osobni schlizka s nimi a vypraco-
vani popisu kandidata s doporucenim, fizeni komunikace mezi klientem a kandida-
tem, zjistovani zpétné vazby béhem vybérového fizeni z obou stran. Mezi dil&i povin-
nosti patfi: administrativa, spoluprace s researchery, komunikace se spolupracovniky
a aktivni doporucovani kandidatd do jinych divizi, spekulativni rozesilani profild kan-
didatl klientdm bez ohledu na existenci volné pracovni pozice.
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Team-leader — Vede, hodnoti a podporuje tym konzultantl a researcherd urcité divi-
ze. Zastava roli jak konzultanta, tak vedouciho pracovnika. Jeho Ukolem je dosahovat
jak vlastnich cil{, tak spole¢nych cild tymu.

4.3 Soucasny stav zjiStovani spokojenosti, vy-
konnosti a osobnostnich faktoru

Informace pro sestaveni podkapitoly 4.3. byly ¢erpany z internich materiald spolec-
nosti. Pracovni spokojenost je ve spole&nosti Hays Czech Republic sledovana pravi-
delné a kombinuji se rGizné metody sbéru dat. Je zde pfitomna schréanka dtvéry (Sha-
re your voice), do které zaméstnanci anonymné vyjadruji svij nesouhlas s ¢imkoliv,
co zpUsobuje jejich nespokojenost nebo by v budoucnu mohlo jejich spokojenost
negativné ovlivnit. Zaroven vsak tato schranka slouzi jako studnice ndpad( a pfipo-
minek. Pracovni spokojenost se individualné sleduje kazdy mésic u kazdého zamést-
nance formou rozhovoru, ktery je soucasti zavérecné ¢asti hodnoticiho pohovoru tzn.
one to one.

Samostatnou ¢ast sledovani pracovni spokojenosti tvofi spokojenost s pfimym nadfi-
zenym tzv. Skip level. Jednou ro&né se prostfednictvim tymového brainstormingu a
pod vedenim HR partnera hodnoti Uroven uspokojeni s jednotlivymi aspekty mana-
zerskych kompetenci u kazdého team-leadera tymu. Velmi ddlezitym podkladem pro
sledovani pracovni spokojenosti je dotaznik spokojenosti, ktery se rozesild zamé&st-
nancdm 1x rocné, je anonymni a vyplniuje ho povinné kazdy zaméstnanec. Zameést-
nanci se vyjadruji k dil¢im faktordm, které tvofi celkovou spokojenost s praci. Je zde
také prostor pro napady a doporuceni, které maji podpofit pracovni spokojenost.
Nejcastéji navrhovana redlnd doporuceni a ndpady jsou uvadény v praxi.

Vykonnost je u zaméstnancl front office hodnocena pomoci klicovych ukazatell KPls,
které jsou soucasti komplexniho manazerského systému fizeni pracovniho vykonu
tzv. Balanced scorecard. Vykonnost je vyhodnocovana tydné, mési¢né i ro¢né ve
vztahu k oCekdvanému vykonu. Tydné se sleduji ukazatele, jako je napfiklad pocet
telefonatl s kandiddtem/klientem, pocet poslanych CV klientovi, pocet potvrzenych
pohovor( kandidatl u klienta, pro které jsou stanoveny tydenni normy. Mési¢né se
eviduji trzby (fee) jednotlivych konzultantd a pocet placementd (obsazeni pozice
kandidatem) researcherd ve vztahu k mésiéni normé. Vykonnost je také sledovéana
pomoci ukazatele HPI, ktery sleduje kvalitu vykondvané prace. Klienti a kandidati se
vyjadfuji pomoci dotazniku na stupnici od 1-10 ke spokojenosti s poskytovdnim slu-
Zzeb. Nastaveni PCT (Performance and career tracker), v prekladu vykonnostni a kariér-
ni draha, probiha u kazdého zaméstnance 1-2x do roka. PCT vychdzi s koncepce vyva-
zené karty scére Balanced scorecard (viz pfiloha B).
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Testy osobnosti u zaméstnancl se systematicky neprovadi. Kazdy team-leader by
mél mit pfehled o osobnostnim sloZzeni svého tymu, aby mohl tym efektivné vést a
ovliviiovat na vykonu. Casto tedy team-leadefi vyuZivaji online dostupnych dotaznikd
(které nemusi vzdy splnovat validitu, reliabilitu a nabizet dostatecné rozsahlou inter-
pretaci vysledk(), aby své podfizené testovali a fadili do pfislusnych osobnostnich
JSkatulek".
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5 VYSLEDKY SETRENI

Na zdkladé trfidéni dat byl stanoven vybérovy soubor, ktery zahrnuje 12 introvertnich,
18 extrovertnich a 26 centrovertnich respondent(. Vysledky Setfeni byly zpracovany
prostrfednictvim programu Microsoft Excel. Nize jsou zverejnény jednotlivé otdzky
z dotazniku a k nim jsou pfifazeny pfislusné odpovédi, usporfddané do tabulky. Nékte-
ré odpovédi jsou vyjadfené absolutni a relativni ¢etnosti, nékteré predstavuji vylet
jednotlivych odpovédi respondentd a v posledni otdzce jsou procentudlni hodnoty
prevedeny do slovni klasifikace. Kazda tabulka je slovné okomentovana.

Otdzka ¢. 1 — Jaky jste osobnostni typ?

Tabulka ¢. 2 - Temperament

Temperament Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Introvert 12 21%
Extrovert 18 32%
Centrovert 26 46%
Celkem 56 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Vyhodnoceni osobnostniho typu zaméstnance bylo provedeno na zakladé pokynl z
odborné literatury, ze které byl test osobnosti také pouzit (Lohken, 2014, s. 246). Re-
spondenti méli za Ukol oznacit ta tvrzeni, ktera byla v souladu s jejich pfesvédcenim,
postoji a nazory. Nékterd tvrzeni byla charakteristickd pro introverta, jind pro extro-
verta. Pfevazujici odpovédi aspof o 3 tvrzeni odpovidaly pravé jednomu osobnost-
nimu typu. V pfipadé mensiho rozdilu byl respondent oznacen za centroverta. Jak je
z vysled( zfejmé, témér polovinu zameéstnancl spolecnosti tvofi centrovertni typ.

Otazka ¢. 2 — KdyZ zvaZite vsechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svym Zi-
votem?

Tabulka ¢. 3 - Spokojenost se Zivotem

Spokojenost se zivotem Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné spokojen 20 36 %
Spise spokojen 34 61 %
Spise nespokojen 2 3%
Rozhodné nespokojen 0 0%
Celkem 56 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Ve spolecnosti je 97 % zaméstnancl rozhodné nebo spise spokojeno se svym Zivo-
tem. Podle informaci z teoretické ¢asti BP je spokojenost se Zivotem ovlivnéna osob-
nim, pracovnim Zivotem a zdravim. Z tohoto tvrzeni vyplyva, ze zaméstnanci spolec-
nosti Hays jsou prevazné spokojeni ve vSech téchto Urovnich. Nasledujici dvé tabulky
tuto skutecnost potvrzuji vétsinovou spokojenosti zaméstnancl s praci a osobnim
Zivotem.

s N

Otdzka ¢ 3 — Kdyz zvazite vsechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svou
praci?

Tabulka ¢. 4 - Spokojenost s praci

Spokojenost s praci Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné spokojen 4 7 %
Spise spokojen 39 70 %
Spise nespokojen 13 23 %
Rozhodné nespokojen 0 0%
Celkem 56 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Ve spolecnosti je 77 % zaméstnancl rozhodné nebo spiSe spokojeno se svou praci.
Zbyvajicich 23 % tvofi spiSe nespokojeni zaméstnanci. Podle informaci z teoretické
¢asti BP ma na nespokojenost vliv fada faktor(. Otdzka ¢. 5 zkouma diléi faktor spoko-
jenosti s usporadanim pracovisté.

Otazka C. 4 — KdyZ zvaZite vSechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svym
osobnim Zivotem?

Tabulka ¢. 5 - Spokojenost s osobnim Zivotem

Spokojenost s osobnim Z. | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Rozhodné spokojen 14 25%

Spise spokojen 32 57 %

Spise nespokojen 8 14 %

Rozhodné nespokojen 2 4%

Celkem 56 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Ve spolecnosti je 82 % zameéstnancd rozhodné nebo spiSe spokojeno se

svym osobnim zivotem. Zbylych 18 % procent zaméstnancd je se svym Zivotem roz-
hodné nebo spise nespokojeno. Nespokojenost s praci je tedy ve spolec¢nosti oproti
nespokojenosti s osobnim Zivotem o 5 % vétsi.
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Otdzka ¢. 5 — Jste spokojen/a s usporadanim Vaseho pracovisté do typu open space?

Tabulka ¢. 6 - Spokojenost s OS

Spokojenost s OP Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 37 66 %
Ne 19 34 %
Celkem 56 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Ve spolecnosti je 66 % spokojenych a 34 % nespokojenych zaméstnancl s open spa-
ce. Z vysledkd, uvedenych v tabulce €. 3, Ize pozorovat pribliZnou procentuéini shodu,
kterd by mohla znamenat, Ze (ne)spokojenost sOS ovliviiuje celkovou
(ne)spokojenost s praci. Pfi hlubsim zkoumani (porovnani individudlnich vypovédi re-
spondentd) nebyla tato zavislost potvrzena. Podle informaci z teoretické ¢asti BP by
se mohla jakékoliv dil¢i (popfipadé kombinace nékolika) nespokojenost tykajici se
prace v budoucnosti promitnout do celkové nespokojenosti s praci. Ztohoto dfvodu
je tfeba pracovat na odstrafiovani dil¢i nespokojenosti i za podminky, ze je vétSina
zaméstnancd ve spolecnosti celkové s praci rozhodné nebo spisSe spokojena.

Otazka ¢. 6a a 6b — Pokud jste odpovédél/a ano/ne, proc si myslite, Ze je open space
(ne) vhodné pro Vasi praci?

Tabulka ¢. 7 - Vyhody a nevyhody OS

Vyhody OS Nevyhody OS
Byt pohromadé jako jeden velky tym Velky hluk
Jednoducha a rychla komunikace a sdileni

X . Tézko soustfedi na praci
informaci

Nedostatek osobniho

Redenf sloZitych situaci
prostoru

Zabava, legrace, sdileni osobniho Zivota

Lepsi vztahy na pracovisti

Burcovani k vyssi vykonnosti

Moznost poskytovani zpétné vazby
Moznost ucit se od druhych

MoZnost kontroly podfizenych

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Zaméstnanci uvedli rozmanitéjsi vycet vyhod OS neZ nevyhod OS. Nejcastéji se mezi
vyhodami objevovala vypovéd - rychlé a jednoduché sdileni informaci. NiZe jsou
uvedeny dvé doslovné vypovédi spokojeného a nespokojeného zaméstnance s OP:
JRusimé pfi praci lidé okolo mé, nemohu se soustredit, pokud bych védéla, Ze jdu do
open space, byl by to pro mé divod praci nepfijmout :).” Takto odpovédél centrovert,
spise spokojen s praci, nespokojen s OS a dosahujici podprdmeérné vykonnosti.
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,ProtoZe jsme vsichni pohromadé, vic vnimam Hays jako jeden tym. Zaroveri se snaze
dozvim, co se déje jinde, co je nového. Je jednodussi se nékoho na néco zeptat, cel-
kové to tu vic Zije a to mé motivuje.” Takto odpoveédél extrovert, spiSe spokojen
s praci, spokojen s OS a dosahujici nadprdmeérné vykonnosti.

Otdzka ¢. 7 — Myslite si, Ze byste byl/a vykonnéjsi v jiném typu usporddani pracovisté
neZ je open space?

Tabulka ¢. 8 - Jiny typ pracovisté a vykonnost

Vykonnéjsi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 6 11 %
Spise ano 24 43 %
Spise ne 23 41 %
Rozhodné ne 3 5 %
Celkem 56 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Priblizné polovina zaméstnancl (54 %) si mysli, ze by se po zméné uspofadani praco-
visté zlepSila jejich vykonnost, naopak druhd polovina (46 %) si to nemysli. Lze jen
odhadovat, proc si polovina respondentl mysli, Ze by se jim zvysSila vykonnost. Lze
vSak prihlédnout k otdzce ¢. 6 a uvést nevyhody open space. Odstranéni hluku, vytvo-
feni podminek pro dostatec¢né soustfedéni a zvétSeni osobniho prostoru by mohlo
vést ke zvyseni vykonnosti.

Otazka ¢. 8 — Myslite si, Ze byste byl/a spokojenéjsi v jiném typu usporfadani pracovis-
té, neZ je open space?

Tabulka €. 9 - Jiny typ pracovisté a spokojenost

Spokojenéjsi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 8 14 %
Spise ano 18 32%
Spise ne 28 50 %
Rozhodné ne 2 4%
Celkem 56 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Opét priblizné polovina zaméstnancd (46%) si mysli, Zze by byla spokojené&jsi v jiném
usporadani pracovisté, nez je open space, naopak druhd polovina (54%) si to nemysli.
Vysledky odpovédi na otdazky ¢. 7 a 8 jsou velmi podobné. Lze tedy usuzovat, Ze za-
meéstnanci vykonnost a spokojenost povazuji za prolinajici se, jdouci ,ruku v ruce”.
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Otdzka ¢ 9 — Jak byste jinak usporadal/a pracovisté, abyste byl/a vykonnéj-
si/spokojenéjsi? MiZete navrhnout vice moZnosti.

e Optické rozdéleni pracovisté dfevénymi zadsténami nebo kvétinami
e Malé kanceldre rozdélené po tymech

e MozZnost vyuzivat home office neomezené

e Mit pravidelny pfistup k mistnostem se soukromim

e Zavedeni politiky otevfenych dveri

e Vytvofeni oddélené mistnosti pro telefonovani a relaxacni zény

e [nstalace posuvnych stoll pro sezeni i stanf

e Protihlukové kdje

e Zajisténilepsiho vzduchu na pracovisti

e Nastavenijasnych pravidel komunikace na pracovisti

Vycet odpovédi zahrnuje celou fadu navrhd vedoucich k odstranéni dil¢i nespokoje-
nosti s prostorovymi, mikroklimatickymi, fyzikalnimi, psychologicky socidalnimi pod-
minkami pracovniho prostfedi. Nejc¢astéji zmifiovanym navrhem zlepseni bylo optic-
ké ¢i fyzické oddéleni pracovnich tymU0 a vytvoreni mistnosti pro telefonovani a rela-
xaci. Timto by byly vynulovdny nevyhody OS, uvedené v tabulce ¢. 6, coz by mélo vliv
na: snizeni hluku, snazsi soustfedéni na praci a zvétseni osobniho prostoru.

Otazka C. 10 — Jaka je Vase vykonnost?

Tabulka ¢. 10 - Vykonnost

Vykonnost Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Podprdmeérna 22 39%
Prlimérna 13 23 %
Nadprdmeérna 21 38%
Celkem 56 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Respondenti méli za Ukol vypoditat svou primeérnou vykonnost podle niZze uvedené-
ho vzorce. Skutecny vykon je roven prdmérné trzbé (pridmérnému poctu placementd
u researcherd) za poslednich 6 mésicd (popfipadé méné mésicd). Tento Udaj byl jed-
noduse ziskdn pomoci excelového souboru, kde jsou trzby jednotlivych konzultant(
evidovany. Ocekavany vykon je uveden v dohodé o pracovnim vykonu, popfipadé
uzavieny pomoci psychologické smlouvy s team-leaderem a odviji se od pracovné-
pravniho vztahu a délky tydenniho pracovniho Gvazku.

skuteny vykon (pramérny)

(o)
x 100 = %
ocekdvany vykon (normovany)
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Odpovéd, kterd ma podobu procentudlni hodnoty, odpovidéd tomu, na kolik procent
zameéstnanec pIni pldn ocekdvané vykonnosti. Primeérna vykonnost zameéstnancd by-
la ve spolecnosti Hays vypocitdna na 131,5 %. Pro odpovédi odpovidajici prdmeérné
vykonnosti byla vypocitdna hladina spolehlivosti na 3,14 a nasledné byl stanoven in-
terval spolehlivosti od 128,43-134,71 %. Tento interval byl stanoven pouze pro potfe-
by vyhodnoceni vyzkumného Setfeni. Hodnoty nizsi, nez je tento interval, byly ozna-
¢eny za podprimérnou vykonnost, hodnoty vyssi za nadprlimérnou vykonnost. 61 %
zaméstnancl dosahuje primérné az nadprdmeérné vykonnosti. 39 % zaméstnancl
dosahuje podpridmeérné vykonnosti, z nichZz pouze 33 % nedosahuje normované vy-
konnosti (tzn. %hodnota je mensi nez 100 %). Mohlo by se jednat o zaméstnance,
ktefi jsou jesté ve zkusebni dobé, nebo par meésicl po jejim uplynuti. Pokud by tato
podminka neplatila, takovyto zaméstnanec by byl pro firmu neefektivni. Spravnost
tohoto prfedpokladu by se dala ovéfit, pokud by v dotazniku byla zahrnuta otazka, jak
dlouho zaméstnanec ve firmé pracuje. Zbylych 67 % podpridmeérné vykonnych za-
meéstnancl sice spliiuje normu, ale v porovnani s vykonnosti svych kolegl jsou pod-
prdmeérni.
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6 VYHODNOCENI VYZKUMNYCH OTAZEK

Dle vysledkd vyzkumného Setfeni byla zjiSténa nasledujici provdzanost:

Tabulka ¢. 11 - Vysledek zkoumané provazanosti

Temperament

Introvert Extrovert Centrovert

Spokojenost s praci v Spise spokojeny | SpiSe spokojeny | Spise spokojeny

0S
Spokojenost s OS Ne Ano Ano
. Podprlimérné az Primérna az V2 podprlimérna
Vykonnost v OS po « o v podp o v 4
prumerna nadprumerna Y2 nadprumeérna

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Introvert - 83 % introvertnich zaméstnancd je s praci v OS spiSe spokojeno. Ze skupi-
ny spise spokojenych introvertl je 70 % nespokojeno s OS, 86 % spiSe spokojenych
introvertl s praci vOS a zaroven nespokojenych s OS dosahuje podprlimérné az
prdmérné vykonnosti.

Extrovert - 67 % extrovertnich zaméstnancd je s praci v OS spiSe spokojeno. Ze sku-
piny spiSe spokojenych extrovertd je 100 % spokojeno s OS, 75 % spise spokojenych
extrovertl s praci v OS a zaroven spokojenych s OS dosahuje primérné az nadpri-
meérné vykonnosti.

Centrovert - 73 % centrovertnich zaméstnancd je s praci v OS spiSe spokojeno. Ze
skupiny spiSe spokojenych centrovertl je 68 % spokojeno s OS, 54 % spise spokoje-
nych centrovertl s praci v OS a zaroven spokojenych s OS dosahuje podprlimérné
vykonnosti a 46 % spiSe spokojenych centrovert( s praci a zaroven spokojenych s OS
dosahuje nadprimérné vykonnosti.

Na zakladé vysledkd vyzkumného Setfeni Ize odpovédét na vyzkumné otazky takto:
VO1: Ma temperament vliv na spokojenost s praci na pracovisti typu open space?

Tento vliv nebyl potvrzen, protoZe vétsina zaméstnancl v kazdé temperamentové
skupiné je spise spokojena s praci v OS. Vyzkum vsak prokdazal, Ze 75 % introvert( je
nespokojeno s OS, 100 % extrovertld a 68 % centrovertl je spokojeno s OS. Tempera-
ment ma tedy vliv na spokojenost s OS.

VO2: M4 temperament vliv na vykonnost zaméstnanc(?

Ano, ma. 83 % introvertd dosahuje podprimeérné az prdmeérné vykonnosti, 78 % ex-
trovertld dosahuje prmeérné az nadpriimérné vykonnosti, 50 % cetrovertl dosahuje
podprdmeérné vykonnosti, 46 % centrovertl dosahuje nadprlimérné vykonnosti.
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VO3: Jak spolu souvisi spokojenost s pracovistém typu open space a celkova spoko-
jenost s praci?

Zvyzkumu vyplyva, ze dil¢i spokojenost s OS nemusi korespondovat s celkovou spo-
kojenosti s praci. Napfiklad spiSe spokojeny introvert je nespokojeny s OS, nebo spise
nespokojeny extrovert je spokojeny s OS. Pravdépodobné tedy existuji jiné faktory,
které nespokojenost zplsobuji, popfipadé vaha spokojenosti s OS neni tak vysoka,
aby méla vliv na celkovou spokojenost s praci. Vyzkum ukézal, Ze pokud je v souladu
spokojenost celkova a dil&i spokojenost s OS, jsou vytvoreny podminky pro dosaho-
vani prdmérné az nadprdmérné vykonnosti. Naopak pokud je v souladu nespokoje-
nost celkova a dildi, jsou vytvoreny podminky pro dosahovani podprdmérné vykon-
nosti. Ztohoto tvrzeni vyplyva, ze je vyhodné pracovat na odstrafiovani zdrojd dilcf
nespokojenosti a vyvaret soulad mezi spokojenosti celkovou a dilci.

VO4: Mohou byt introverti v prostredi, které zvyhodnuje druhou typologickou skupinu,
spokojeni a vykonni?

Ano, mohou. 83 % introvertnich zaméstnancd je spiSe spokojeno s praci v OS, i kdyz
70 % z nich je nespokojeno s OS. | presto nékteri zaméstnanci dosahuji prdmeérné vy-
konnosti. Je tedy na misté otdzka: Co by se stalo, kdyby se upravilo pracovisté a od-
stranila se dil¢f nespokojenost s OS? 58 % introvertnich zaméstnancl si mysli, Ze by
byli v jiném usporadani pracovisté spokojenéjsi a 75 % zaméstnancl si mysli, Zze by
byli vykonnéjsi.

VO5: Ktery z osobnostnich typl ve spolecnosti Hays dosahoval ve sledovaném obdo-
bi vyssi vykonnosti a ktery nizsi? VO6: Jsou opravdu centroverti nejlepsSimi obchodni-
ky, jak tvrdi teorie?

Sklon k dosahovani vyssi vykonnosti ma 78 % extrovertnich a polovina centrovertnich
zaméstnancl. Sklon k dosahovani nizsi vykonnosti ma 83 % introvertnich zamést-
nancl a druhd polovina centrovertnich zaméstnanct, a to také za predpokladu, Ze je
celkové spise spokojena s praci a spokojena s OS. Podle vysledk(d vyzkumu centrover-
ti predstavuji témér polovinu z celkového poctu respondentd, coZ je velké mnozstvi
vzhledem k tomu, Ze jsou tak nepfedvidatelni. K nalezeni odpovédi na otdzku, proc je
polovina centrovertd nadprdmérné a druhd podpriimérné vykonnd, by bylo zapotrebi
dalsiho zkoumani. Z tohoto dlvodu nelze fici, zda jsou centroverti nejlepsimi ob-
chodniky.
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7 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zakladé vysledkd vyzkumného Setfeni byla odvozena provazanost (tabulka & 11),
kterd by mohla slouZit jako ,mapa” k identifikaci klicovych zaméstnancl firmy. Podle
vysledk(l vyzkumu se ve spolecnosti jevi jako klicovi extroverti a polovina centrovert-
nich zameéstnancd. Znalost této provdzanosti by se mohla uplatnit zejména pfi ndbo-
ru, zaclenéni pracovnika do pracovniho tymu, v oblasti motivovani a stimulovani, per-
formance managementu a pro udrzeni si klicovych zaméstnancd. Identifikovanim
temperamentu zaméstnance za pomoci standardizovanych dotaznik nebo rozhovo-
ru s psychologem, by bylo moZzné odhadnout jeho vykonnost za urcitych podminek
(spokojenost celkova, dil¢i). V pfipadé centrovertnich zaméstnancl by bylo tfeba dal-
siho zkoumani.

Cilem vyzkumu by bylo identifikovat znaky podprlimérné a nadprdmérné vykonného
centroverta. Navrhovala bych zvolit kvalitativni vyzkumnou metodu s pouZitim de-
tailnéjsich testl osobnosti (napf. MBTI), popfipadé pouzit AC/DC. Vysledky vyzkumu
by ukazaly, jaky typ cetroverta by pravdépodobné dosahoval podprdmérné, popfipa-
dé nadpriimérné vykonnosti. Pokud by personalista tuto skute¢nost znal, mohl by se
dopredu na predpokladané chovani zaméstnance pfipravit. Napfiklad v pfipadé roz-
poznani podprdmeérné vykonného centroverta, dbat ddraz na vytvareni takovych pra-
covnich podminek (vhodny pracovni tym, pravidelné akéni pldny a sledovani vykon-
nosti a spokojenosti, vhodnd stimulace, dostate¢nd podpora od vedouciho), které
povedou kvyssi vykonnosti. Informace o zjisténém osobnostnim typu pfijatého za-
méstnance by mohla byt dale komunikovana team-leaderovi. Team-leader nasledné
mUze prehled o osobnostnim rozlozeni svého tymu vyuzit jak pro efektivni fizeni ce-
lého tymu, tak i pro nastaveni individudlniho pfistupu ve vztahu kjednotlivym za-
méstnanclim.

Navrhovala bych provést mensi zmény v uspofadani pracovisté, které by nejen vyho-
vovaly zaméstnancldm spokojenym s OS, ale zaroven by zajistily ne-nespokojenost
zaméstnancdm, ktefi jsou proti OS. Tato zména by mohla mit pozitivni vliv jak na
spokojenost, tak na vykonnost zaméstnanc(. Prokdzat pravdivost této hypotézy by
ovsem vyzadovalo provést dalsi vyzkum, ktery by se uskutecnil po 6 mésicich po za-
vedeni navrhnutych zmén. Dotaznik bych pouZila totoZzny a ndsledné bych oba do-
tazniky porovnala. Zejména u introvertd by bylo velmi zajimavé zjistit, zda by se od-
stranénim dil¢i nespokojenosti s OS zvysila jejich vykonnost. Doporucovala bych na
pracovisti OS provést tyto zmeény:
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e (0Oddélit od sebe jednotlivé pracovni tymy. Spoluprdce a sdileni informaci je v této
spolecnosti ddlezité, ovSem ne za predpokladu, Ze jsou narusovany fyzikalni
podminky pracovniho prostiedi. Navrhovala bych pouzit designové zastény (pa-
ravany), které opticky velkou mistnost oddéli a ¢aste¢né snizi Siteni hluku. Vyuziti
zastén by nemuselo byt konecné. V pfipadé, Ze budou pevné ukotveny do podla-
hy a pokryty ¢alounénim (kGzi) a doplnény o prislusnd madla a rukojeti, mohla by
takovato sténa slouZit k uvolnéni a protaZzeni téla od polohy vsedé. DalSi moznos-
ti by bylo zabudovat do zastény polohovaci parapet, diky kterému by mohli za-
meéstnanci vlastnici firemni notebook pracovat v pfipadé potreby ve stoje, coz by
pozitivné ovlivnilo ergonomické podminky na pracovisti.

e Ziroven od sebe ¢astecné oddélit jednotlivé zaméstnance v tymu, a to nizkymi
prepazkami mezi stoly, které nebudou branit konverzaci, ale kazdy zameéstnanec
tak ziskd své soukromé opticky ohranic¢ené Uzemi.

e Vytvofit mistnost, uréenou pro relaxaci, odpocinek a odreagovani. Kazdy zameést-
nanec by mél napfiklad moznost dostat se pres svou osobni ¢ipovou kartu 3 x za
den na 10 minut do odzy klidu. Tento ndvrh by reflektoval nespokojenost nekufa-
kG s pravidelnymi prestavkami kurfakd a dopral by tedy i nekufdkim uspokojenti
z odreagovani. Mistnost by mohla byt vybavena relaxacnimi lehatky, podlozkami
k cvi¢eni jogy, chodnikem smyslid, kde jednotlivé zastavky koresponduji s lidsky-
mi smysly. Soucasti mistnosti by byl vstup do mensi protihlukové mistnosti, kde
by byl umistén boxovaci pytel a napfiklad stolni fotbalek pro ty, ktefi potfebuji
k regeneraci ,upustit paru”.

e Zakoupeni kvalitnich sluchatek, které by umoZnily pohodlnou komunikaci
s klienty a kandidaty. Zejména by mély pohlcovat hluk, ktery je na pracovisti, a
umoznit tak zameéstnanci oprostit se od rusivych elementd.

Doporucovala bych, zabyvat se dil¢i nespokojenosti s vnéjsimi faktory prace u vSech
zaméstnancd, nehledé na jejich temperament a celkovou spokojenost s praci. Podle
informaci v teoretické ¢asti BP vnéjsi faktory ovliviiuji pouze nespokojenost. Pokud
firma chce zvysit spokojenost zaméstnancl (napfiklad za Ucelem zvyseni jejich vy-
konnosti), méla by nejprve odstranovat zdroje nespokojenosti. AZ pokud neni pfi-
tomna nespokojenost, Ize uvazovat o zvySovani spokojenosti pomoci vnitfnich moti-
vatord.

Vzhledem ktomu, Ze je spokojenost ovliviiovana celou fadou faktorG a je velmi indi-
vidudlni, navrhovala bych sledovat ji individudlng, pravidelné a systematicky u kaz-
dého zaméstnance zvlast. Ackoliv by mélo byt zkoumani spokojenosti zaméstnancd
soucasti one to one rozhovoru s team-leaderem, nemyslim si, Ze je efektivni vzhle-
dem kjeji nesystematicnosti. Doporucovala bych vytvofit mini dotaznik, ve kterém se
budou kazdé tfi mésice zaméstnanci vyjadfovat kjednotlivym aspektdm pracovni
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spokojenosti. Ddvody nespokojenosti budou osobné prodiskutovédny steam-
leaderem a budou navrZzena pfipadna opatfeni pro odstranéni této nespokojenosti.
Povinnosti team-leadera by bylo pracovat na odstranéni nespokojenosti svého pod-
fizeného a prlbézné ne-nespokojenost ovérovat. Vyplnéné dotazniky budou spolec-
né s navrhy rfeseni poskytnuty také HR partnerovi, ktery odpovédi posoudi globdalné.
Kazdy mésic by se firma zabyvala odstranénim nejvice zastoupeného zdroje dil¢i ne-
spokojenosti.
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ZAVER

Cilem bakaldrské prace bylo sledovat provdzanost spokojenosti, vykonnosti a in-
tro/extroverze na pracovisti open space. Uz teoretickad ¢ast bakalarské prace naznadi-
la, Ze samotnd provazanost spokojenosti a vykonnosti vyZaduje hlubsi studii. Dodnes
se autofi odbornych publikaci nemohou shodnout na jednotné verzi, zda je to spoko-
jenost, jeZ je podminkou pro dosahovani vyssi vykonnosti, nebo obracené. Pivodné
jsem chtéla provdzanost sledovat pouze u introvertl a extrovert(, ale po zpracovani
teoretické ¢asti jsem se rozhodla pridat tfeti osobnostni typ. Vzhledem k teoretickym
informacim o Uspéchu centrovertnich obchodnikd jsem chtéla ovéfit pravdivost to-
hoto tvrzeni.

Na zdkladé vyhodnoceni vysledk( dotaznikového Setfenf bylo zjisSténo, Ze skoro polo-
vinu zaméstnanc( tvoli centroverti, 32 % extroverti a 21 % introverti. Tyto vysledky
potvrzuji, ze zahrnout centroverty do vyzkumu bylo vzhledem k jejich poletnému za-
stoupeni spravné rozhodnuti. Ve spolecnosti jsou témer vsichni celkové spokojeni se
svym Zivotem. Podle teorie je celkova spokojenost tvorfena spokojenosti s praci,
s osobnim zivotem a zdravim. VétSinova spokojenost zaméstnancd se svou praci a
osobnim Zivotem teorii potvrdila. Nebyla v3ak potvrzena shoda mezi celkovou ne-
spokojenosti zameéstnance s praci a nespokojenosti s open space. To vsak nezname-
na, ze by se dil¢i nespokojenost na celkové nepodilela. Za vyhody open space za-
meéstnanci oznadili rychlé a jednoduché sdileni informaci, soudrZznost a lepsi vztahy
na pracovisti, spole&né feseni slozZitych situaci, zabavu, prostfedek zvySovani vykon-
nosti, snadnou kontrolu podfizenych a snadné poskytovani zpétné vazby a uceni se
od druhych. Naopak za nevyhody zaméstnanci oznacili velky hluk, nedostatek osob-
niho prostoru a $patné soustifedéni na praci. Pfiblizné polovina zaméstnancd si mysli,
ze by byla vykonné&jsi a spokojenéjsi vjiném typu uspofdadani pracovisté. Ackoliv je
vice nez polovina zaméstnancl s open space spokojena, témér vsichni zameéstnanci
uvedli doporucleni, jak by se dalo pracovisté vylepsit. Nej¢astéji zminovanym na-
vrhem bylo optické Ci fyzické oddéleni pracovnich tym0 a vytvoreni mistnosti pro te-
lefonovani a relaxaci. Dalsi ndvrhy se tykaly napf. instalace posuvnych stoll pro seze-
ni a stani, zajisténi lepsiho vzduchu na pracovisti, nastaveni jasnych pravidel komuni-
kace. Dale bylo zjisténo, Ze 61 % zaméstnancl dosahuje primérné az nadprdmeérné
vykonnosti a 34 % podpriimérné vykonnosti, z nichz pouze 33 % nedosahuje normo-
vané vykonnosti.

Déle byly zodpovézeny vyzkumné otazky v podobé ndasledujicich vyrokd. Tempera-
ment ma vliv na vykonnost a spokojenost zameéstnancl s open space, ale jiZ nemé
vliv na spokojenost zaméstnanci s praci. Dil¢i spokojenost s open space nemusi ko-
respondovat s celkovou spokojenosti s praci, pokud jsou vsak ve vzadjemném klad-
ném souladu, jsou vytvoreny podminky pro dosahovani prdmeérné az nadprlimérné
vykonnosti. Naopak pokud jsou ve vzajemném negativnim souladu, jsou vytvofeny
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podminky pro dosahovani podprimeérné vykonnosti. Vyzkum ukézal, Ze také intro-
vertni zaméstnanec mUiZe byt na pracovisti open space dostatecné vykonny a byt
celkové s praci v open space spokojen. Pokud bych vsak méla navdzat na Gvodni hy-
potézu o ,rybach ve vodé”, rozhodné toto pfirovnani nebude patfit kintrovertim.
Vzhledem k tomu, Ze je polovina centrovertd nadprdmeérné a druhd podprdmeérné
vykonnd, neslo urcit, zda Ize centroverty povazovat za nejlepsi obchodniky.

Na zdkladé ziskanych informaci z teoretické a praktické &asti bakalarské prace byla
navrhnuta doporuceni, kterd by mohla vést k zefektivnéni persondlnich ¢innosti ve
spolecnosti.

Prvni doporuceni se tykalo vyuziti informaci v tabulce o provdzanosti, napfiklad pfi
naboru, performance managementu, identifikaci a udrzenf si klicovych zaméstnanca.
Za klicové zaméstnance byli oznaceni extroverti a polovina centrovertnich zamést-
nancl. V pripadé véasné identifikace temperamentu zaméstnance by se mohl perso-
nalista na predpokladané chovani zaméstnance pfipravit. Pro centrovertni zamést-
nance byla navrZzena podoba vyzkumu, kterd by identifikovala znaky podprimérné a
nadprdmérné vykonného centroverta.

Druhé doporuceni se tykalo zmén v usporadani pracoviste, jako je oddéleni jednotli-
vych pracovnich tymd designovymi zasténami, vyuziti téchto zastén k dalsim ucelldm
(protazeni téla, prace ve stoje), optické oddéleni jednotlivych pracovnikd v tymu, vy-
tvofeni mistnosti k relaxaci, zajisténi vétsiho pohodli zakoupenim kvalitnich sluchatek
s mikrofonem.

Posledni doporuceni bylo vénovano dilezitosti zkoumani a odstrafiovani dil¢i nespo-
kojenosti, jakoZto zaklad pro zvySovani spokojenosti celkové. Byl navrzen individual-
ni, pravidelny a systematicky zpCsob zjistovani pracovni spokojenosti.

Myslim si, Ze ma bakaldfska prace poskytla nékolik podnétnych informaci, na které by
se dalo navéazat v dalsim vyzkumném Setfeni. Zejména by bylo velmi zajimavé zjistit,
¢im je podminéna nadprdmeérnd a podprlimérna vykonnost centrovertnino zamést-
nance ve spolecnosti. Vyzkum by také mohl zkoumat, jak se zménila spokojenost a
vykonnost zaméstnancid napfiklad po Sesti mésicich od upraveni pracovisté.
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PRILOHA A - DOTAZNIK

Tento dotaznik zkoumd vzajemnou provazanost spokojenosti a vykonnosti introvert-
nich a extrovertnich zaméstnancl na pracovisti open space. Vysledky vyzkumného
Setfeni poslouzi jako podklad pro navrhnuti pfipadnych zmén, které by mohly vést
k zefektivnéni personalnich ¢innosti.

1. CAST — OTAZKY NA INTROVERZI — EXTROVERZ

1) Zakrouzkujte véechna tvrzeni, kterd jsou ve vasem pfipadé pravdiva

. Pfirozhovoru ztracim trpélivost, pokud druhym trva odpovéd pfilis dlouho.
. Radéji mluvim s jednou osobou nez s vice lidmi.

.Sndze si ujasnim myslenky, kdyz je prezentuji druhym.

. Mam kolem sebe rad Cisto a pofadek.

. Radéji jedndm rychle a podle pocitu, nez abych dlouho pfemyslel.

.Kdyz jsem vylerpany, nejradsi se stahnu.

. Lidé, ktefi mluvi rychle, mé vy&erpavaji.

O N O O~ W N =

. Mam sv(j vlastni, velmi osobity vkus.

9. Vyhybdm se velkym skupinam lidi, pokud to jde.

10. Vést nezdvaznou konverzaci s cizimi lidmi je pro mé vétsinou snadné.

11. KdyZ jsem dlouho mezi lidmi, zacnu byt unaveny, nebo dokonce podrazdény.
12. Kdyz mluvim, ostatni mé vétsinou pozorné poslouchaji.

13. Kdyz médm doma delsi dobu hosty, ocekdvam, Ze se zapoji.

14. Na projektu pracuji radé&ji v kratsich Usecich nez delsi dobru v kuse.

15. Nékdy jsem po mnoha rozhovorech nebo po rozhovorech hlasitych velmi vycer-
pany.

16. Nepotrebuji mnoho pratel. Zato kladu dCraz na skutecnd, spolehliva pratelstvi.
17. Ptilis nepfemyslim o tom, co odehrava v druhych.

18. Povazuji za velmi dUlezité, aby se ¢lovék vyspal.

19. Nova mista a prostfedi mi pfipadaji podnétna.

20. Nahla vyruseni a neCekané situace mé vylerpavaji.

21. Myslim, Ze mé lidé Casto povazuji za pfilis klidného, nudného, odtazitého a stydli-
vého clovéka.

22. Rad pozoruji a zamérfuji se na detaily.

23. Mluveni je mi milejsi neZ psani.

24. Nez se pro néco rozhodnu, vétSinou se podrobné informuji.

25. Napéti mezi lidmi ¢asto zaregistruji az jako posledni.

26. Madm vyrazné estetické citéni.
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27. Nékdy si hleddm dlvody, abych nemusel na néjakou oslavu nebo jinou spolecen-
skou udalost.

28. Relativné rychle za¢nu lidem ddvérovat.

29. Rad pfemyslim a pfichdzim vécem na kloub.

30. Pokud je to mozZné, vyhybam se mluveni pred velkym publikem.

31. Naslouchani nepatfi mezi mé vyrazné prednosti.

32. Nékdy se dostavam pod pfilis velky tlak zplsobeny ocekavanimi druhych.
33. Osobni Utoky umim vétSinou brat sportovné.

34. Rychle se za¢nu nudit.

35. Kdyz se slavi néco vyjimecného, mUze to byt klidné ve velkém stylu-poradnéa
oslava nebo veclefe a s hodné lidmi.

Zdroj: Lohken (2014, s. 244-246)

2. CAST — OTAZKY NA SPOKOJENQST

2) Kdyz zvazite vdechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svym Zivotem?

Rozhodné spokojen/a 1
Spise spokojen/a 2
Spise nespokojen/a 3
Rozhodné nespokojen/a 4

3) Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svou praci?

Rozhodné spokojen/a 1
Spise spokojen/a 2
Spise nespokojen/a 3
Rozhodné nespokojen/a 4

4) Kdyz zvazite vdechny okolnosti, jak jste celkové spokojen/a se svym osobnim Zivo-

tem?

Rozhodné spokojen/a 1
Spise spokojen/a 2
Spise nespokojen/a 3
Rozhodné nespokojen/a 4
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5) Jste spokojen/a s uspofadanim Vaseho pracovisté do typu open space?

ano — ne

6a) Pokud jste odpovédél/a ano, pro¢ si myslite, Ze je open space vhodné pro Vasi

praci?

6b) Pokud jste odpovédél/a ne, pro¢ si myslite, ze open space neni vhodné pro Vasi

praci?

7) Myslite si, Zze byste byl/a vykonné&jsi v jiném typu uspofadani pracovisté nez je

open space?

Rozhodné ano 1
Spise ano 2
Spise ne 3
Rozhodné ne 4

8) Myslite si, ze byste byl/a spokojenéjsi v jiném typu usporadani pracovisté, nez je

open space?

Rozhodné ano 1
Spise ano 2
Spise ne 3
Rozhodné ne 4

9) Jak byste jinak usporadal/a pracovisté, abyste byl/a vykonnéjsi/spokojenéjsi? M-
zete navrhnout vice moznosti.

Pokud jste odpovédél/a na obé predchozi otdzky zaporné, napiste pouze neménit.
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VYPOCET VYKONNOSTI PRACOVNIKA
10) Provedte jednoduchy vypocet

skutecny vykon (prdmérny)

(o)
x100 | = —— %
oc¢ekavany vykon (normovany)

Vysvétlivky

Skute¢ny (prdmérny) vykon:

Konzultant — soucet mési¢nich trzeb (fee) za poslednich 6 mésict a vydélit 6 (pokud
pracujete ve firmé kratsi dobu, poditejte s méné mésici)

Researcher — soulet poctu placementd poslednich 6 mésicl a vydélit 6 (pokud pra-
cujete ve firmé kratsi dobu, poditejte s méné mésici)

O¢ekdvany (normovany) vykon:

Konzultant — pozadovany mé&si¢ni target v zavislosti na pracovnépravnim vztahu a
délce tydenniho pracovniho Uvazku

Researcher — pozadovany pocet placementd na mésic (zeptejte se svého team lea-
dera)
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PRILOHA B - PCT

BUSINESS/FINANCIAL

Objectives will reflect the financial
results needed to deliver the vision
i.,e. They must reflect long term
growth as well as short term gain.

Generic measures of financial ob-
jectives include: revenue growth and
mix, costs and profit.

CUSTOMER:

Objectives will relate to selecting
customer and market segments in
which we want to compete and will
reflect the desired performance in
these targeted segments.

Generic measures include: customer
satisfaction, Hays Promoter Index
[HPI] customer retention, acquisition
of new clients, profitability per
customer, and market share

PROCESS:

Objectives link to internal business
processes which are crucial to deliver
value to the customer.

Generic measures can be split into:

Operational - encompasses
product/service delivery, or lead
generation and after-sales service
(quality and response times)

Innovation - includes mea-
sures such as processes which
help identify customer needs, iden-
tifying new market segments
and/or new products or services.

PEOPLE:

This is a critical area if we are to
achieve long term success.

Generic measures can be categorized
into: improving the skills of em-
ployees, development of individuals
and teams, HR procedures with re-
spect to motivation, empowerment
and organization culture and ultima-
tely employee engagement and re-
tention (staff turnover)

Ensuring timely communication
within the team is essential so all
employees fully understand and can
work towards the agreed business
plan.
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Davam svoleni k pdjéovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto préaci rddné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Michaela Vacova

V Praze dne: 25.04. 2018 Podpis:
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